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kullanilan yontem ve yeteneklerin ne derecede kullanimlarina iliskin bilgi, diisiince

ve tutumlarini ortaya koyarak, onerilerde bulunmay1 amaglamaktir.

“Kiigiik Sanayi Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Temini Sorunu: Kirikkale Kiigiik
Sanayi Sitesinde Ampirik Bir Calisma” adli bu c¢alismanin tez olarak
hazirlanmasinda engin bilgi ve Onerilerinden yararlandigim Yrd. Dog. Dr. Ismail

GOKDENIZ’e,

Yiiksek Lisans 6grenimimde verdikleri egitim ve desteklerinden dolayr Prof. Dr.
fhsan YUKSEL, Dog¢. Dr. Adnan AKIN, Aras. Gor. Ufuk Dogan ve Ogr. Gor.
Goksel Celebi’ye,

Bilime ve arastirmaciya saygi duyarak, bu arastirmadaki anketleri cevaplayan ve
onlarin bu tevecciihiinii asla bosa ¢ikarmamak i¢in var giliciimle ¢alisacagim Kiigiik

Sanayi sektdriiniin saygideger calisanlarina,

Calismakta oldugum sektérde maddi ve manevi destegini hi¢gbir zaman esirgemeyen
Karaman Torna Isletme sahipleri canim babam Ramazan KARAMAN’a, amcam

Seref KARAMAN’a

Beni bu giinlere kadar getiren, diistiigimde kaldiran, her zaman giivenen ve inanan

annem Aysegil KARAMAN’a

Iyi giinde kotii giinde bana en biiyiik destegi veren, calismamda her konuda fikir ve
gorlslerini esirgemeyen, her zaman giivenen ve inanan sevgili esim Hilal

KARAMAN’a

Hayatima anlam katan renk veren iyi diinyaya gelmissin dedigim biricik kizim Zehra

KARAMAN’a

Tesekkiir ederim.



OZET

Isletmenin en onemli ihtiyaglarindan birisi, isletmeye yon veren ve hatta
isletmeyi basariya gotiiren en onemli 6ge insan giiciidiir. Cagimizin artan rekabet
ortaminda insana verilen Onemin artmasiyla birlikte insan kaynaklari yonteminin
onemi de anlagilmaya baglamistir. Bu nedenle isletmeye ve isin yapisina uygun
isgdreni segcmek ve secilenler arasinda en yararli olanlarin tespit edilmesi, Insan
kaynaklarinin en iyi sekilde kullanilmasini amag¢ edinmistir. Bdylece dogrulugu
kanitlanmis bu fonksiyonlar igveren, sirket ve isgoren agisindan Ustiin performansa
ulasilmasinda 6nemlidir.

Bu ¢alismanin amaci, Kirikkale’de yogun is ortaminda, personel temin ve
secme siirecinde kullanilan yontem ve yeteneklerin ne derecede kullanimlarina
iligkin bilgi, diislince ve tutumlarimi ortaya koyarak, Onerilerde bulunmayi
amagclamaktir.

Calisma 4 ana bolim halinde arastirilmis olup; giris boliimiinde Insan
kaynaklart yonetimi genis Olclide literatiir taramasi yapilarak agiklanmaya
calisilmistir. Ikinci kisminda; Ki’in 6zellikleri, Ki’in tanimlar1 ve Ki’in tarihinden
bahsedilmistir. Uciincii Kisimda; IKP’1, Personel alim sistemi, Motivasyon ve
odiilllendirme, Ucret sistemi ve Fazla mesai incelenerek konu hakkinda
bahsedilmistir. Dordiincti Kisimda; Arastirma yonteminden bahsedilmis olup, SPSS
istatistik programi yardimiyla, Kolmoganov-Smirnov, Mann Whitney U-testi,
Kruskal Wallis H-testi, analizleri yapilarak incelenmistir.

Anahtar Sozcikler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kiiciik Isletme, Personel ve Isgiicii,

Kiglk Sanayi, Denetim Turleri



ABSTRACT

One of the most important needs of the business is the human power that
guides the business and even leads to its success. In today's competitive environment,
by the increasing value of human being the importance of human resorce
management is understood. Therefore, it is important for the business to choose the
most suitable emplooyees for its work. Thus, it is aimed to use human resources in
the best possible way.

The purpose of this study is to determine the knowledge, thoughts and
attitudes of the methods and skills used in the process of procuring and selecting staff
in the intensive business environment in Kirikkale.

For that reason, this study contains four main chapters: in the first one; human
resources management has been tried to be explained by literature review. In the
second chapter; The characteristics, definitions and history of SMEs are mentioned.
In the third chapter; human resources planning, personnel procurement process,
motivation and rewarding, wage system and overtime were discussed. In the last
chapter the method on searching of this study is declared, Kolmoganov-Smirnov,
Mann Whitney U-test, Kruskal Wallis H-test analyzes were performed with SPSS
statistical program.

Keywords: Human Resources Management, SMEs, Employees and Labor Force,
Small Industry, Audit Types
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GIRIS

Insan ve isletme, daima bir biri ile i¢ ice bir biitiin olmustur. insan, isletme
icin yerine konulamaz, taklidi imkansiz, sadece bir maliyet unsuru olmadigi son
zamanlarda insan unsurunun gelistirilmesi gereken bir deger oldugu daha iyi bir
sekilde kavranmistir. Her tiirlii ara¢ ve gerec isletmelerde bulunsa dahi isletmenin
icerisinde insan kaynagi yeterli degilse istenilen basar1 elde edilemeyecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin taniminda da bahsedildigi iizere IK isletmenin
bir organidir ve personelin ise alimiyla baslayan, gelistiren, egiterek devam ettiren
kalifiye is giiclinli organizasyonun temel hedef ve amaclarina hizmet ettirmektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci; isletmeler icin en uygun is giiciinii temin
etmek, saglik ve sosyal giivence gibi ihtiyaclarini karsilayarak personelden en iyi
sekilde verim almay1 saglamaktir. Son zamanlarda artan rekabet ortaminda isletmeler
insan kaynaklarini daha etkin bir sekilde kullanmaya baslamis ve isletmeler i¢in artik
olmazsa olmazi kabul edilmistir.

Calismamizda, kiiciik isletmelerde insan kaynaginin temini sorununa
deginilmistir. Kiiciik isletme; 50 kisiden az calisan istihdam eden KOBI’ler olarak
tanimlanmaktadir. Gelismekte olan iilkelere baktigimizda Tiirkiye bircok kalkinma
paketleri ve ekonomik destek de bulunsa da Ulke icerisinde kiiglik isletmelerin ¢ok
daha agirlikta soz sahibi oldugu goriilmektedir. Kiiresellesmeden tam anlamiyla
faydalanamamasi, biiyiik sermaye sahibi kuruluslar iilkemize ¢cekememesi gibi bir
cok neden sayilabilmektedir. Bdylece c¢alismamiz KOBI’lerin icersindeki insan
kaynaklart sikintilarinin ortaya ¢ikarilmasi, isletmenin piyasa rekabet kosullarinda
ayakta kalmasini saglamak i¢in ¢cok daha 6nem arz etmektedir.

Calismamizda, ilk bolimde insan kaynaklar1 yoOnetimi kavramlarina
deginilecektir. Ikinci béliimde, kiiciik isletmelerin ydnetimi kavramlari ele alinip
aciklanaktir. Ugiincii boliimde, kiiciik isletmelerde insan kaynaklari uygulamalari
incelenerek, anket sonuglar ile birlikte yorumlar yapilacaktir. Dordiincii boliimde,

uygulamanin yontemi ve analiz kismin1 olusturan bulgulara yer verilecektir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. PERSONEL YONETIMINDEN iINSAN KAYNAKLARI YONETIMINE

Son zamanlarda personel yonetimi terimi insan kaynaklari terimi ile yer
degistigi goriilmektedir. Aslinda iki terimin de amaci bir isletme igerisinde ¢alisan
personeli yonetmek Gstune kuruludur. Personel yonetimi, geleneksel olarak eleman
yonetimi olarak; insan kaynaklari ise personel yonetimi anlayisin1 temel alarak esas
alan fakat modernize ederek farklilagtiran bir anlayis haline getirmistir.

Personel yonetimi, geleneksel bigimde belirtmek gerekirse kayi tutucu
fonksiyonunu personeller arasinda esit yonetimsel kosullari devam ettiren bir
organizasyon iken; insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel kayit tutucu fonksiyonunun
yani sira kurumsal hedefler ve stratejiler olusturarak insan performans: odakli
organizasyonel gelistirici aktiviteler de yerine getirir (Geylan, 1996:26).

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecisi anlatmak gerekirse

kapsayicilik, yaklasim ve uygulama esaslarina deginmek gerekir (Ceylan, 2013:44).

e Kapsayicihk

Insan kaynaklar1 ydnetimi personel ydnetiminden daha kapsayict bir
yaklasimdir. Personel yonetimi kapsami insan giicii planlamasi, is analizi, ise alim
saglama, performans degerlendirmesi, personel ve isveren arasindaki hukuki
uygunluklarin takibi, egitim yonetimi gibi idari fonksiyonlar1 iginde barindirirken;
insan kaynaklar1 yoOnetimi az evvel personel yonetimi kapsaminda sayilan tiim
aktiviteleri yerine getirirken ek olarak lider belirleme, motivasyon, organizasyon ait
bir kiiltlir olusturma, iletisim ve organizasyonu gelistirmeye yonelik aktiviteleri de

saglar (Akar, 2013:74).



e Yaklasim

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi yaklasim olarak da farklilik
gOstermektedir. Personel yonetimi kurallara, adaba, kurulu dizeni devam ettirmeye
daha cok dnem vermeye egimli iken; insan kaynaklar1 yonetimi degerleri ve hedefe
yogunlasir. Personel yonetimi var olan yazili kural, izleyecek yol, prosediirii ve yazili
sozlesmeleri takip edici bir organ iken; insan kaynaklart yonetimi kurallara
organizasyon hedefe amaglari dogrultusunda vizyon katarak yaklasir (Halis,
2007:49).

Bu yilizden yazili kurallar1 izleyen bir organ olarak degil yazili kurallar
dogrultusunda amaci hizmet eden davraniglar bigimini benimser. Yaklasimda temel
ayrilik personel motivasyonu da belli olmaktadir. Personel ydnetimi personel,
motivasyonunu, verdigi bu bonuslarla ve 6diillerle saglama egilimindedir (Y1lmaz,
Karahan, 20011:98).

Insan kaynaklar1 ydnetimi felsefesi ise ekip calismasiyla, is miisabakalariyla
ve benzeri personel performansini artiran aktivitelerle personel tatminkarlarini artirir
(Ceylan, 2013b:46). Bu sekilde hem organizasyonun stratejileri yerine getirilirken,

personel motivasyonu da saglanmis olur.

e Uygulama

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminde uygulama yoniinden de
ayristirict belli bir takim durumlar mevcuttur. Personel yonetimi organizasyon
igerisinde bagimsiz olarak ¢alisan, ilintili gereklilikleri yerine getiren organizasyonun
esas hedeflerine bagl hareket etmeyen bir kurumdur (Engin, Ergiic, 2003:118).

Personel yonetimi kendisine verilen gorev tanimindaki gereklilikleri yerine
getirir ve sirket i¢i diger stratejileri kendi aktivitelerine dahil etmez. Diger bir
taraftan; insan kaynaklar1 yonetimi tiim islevini organizasyonun esas hedeflerini ve
stratejilerini yerine getirmeyi amaclayan, organizasyonun idari kadrosuyla koordineli
calisan bir kurumdur (Yumusak, 2008:3).

Personel yonetimi, i giicliniin goriis ve taleplerini organizasyonun ¢ikarlari
dogrultusunda uzlasmaya varmayi hedeflerken; insan kaynaklar1 her bir personelin
geri bildirimini dikkate alarak organizasyonun biitiinsel ¢ikarini goézetir. Sonug

olarak, soylenebilir ki personel yonetimi kati is tanimi bashigi altinda, notla
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degerlendirme sonucuna varan, sabit terfi politikasi izleyen bir sistem iken insan
kaynaklara doniismiistiir. Bu sekilde nispeten daha az kademeli terfi amaci giiden,
daha ¢ok personel performansini personel odakli, yaratici, girisimci ruhu gelistirerek
kariyer basaris1 saglamaya calisan, organizasyonu bir biitiin olarak diisiiniip

gelistirmeyi amaglayan organizasyon i¢i bir kurum haline gelmistir.

Tablo 1.1: Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Temel Farklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
Is Odakli Insan Odakli
Operasyonel Faaliyet Danigsmanlik Hizmeti
Kayit Sistemi Kaynak Anlayist
Statik Bir Yap1 Dinamik Bir Yap1

Insan Maliyet Unsuru

Insan Onemli Bir Girdi

Kaliplar, Normlar

Misyon ve Degerler

Klasik Yonetim

Toplam Kalite Ydnetimi

Iste Calisan Insan

Isi Yonlendiren Insan

I¢ Planlama

Stratejik Planlama

Kaynakca: Sabuncuoglu, Zeyyat, “Insan Kaynaklart Yonetimi”, Ezgi Kitabevi Yaymlari,
1.Bs, Bursa, 2000

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi KAVRAMI ve AMACI

Insan kaynaklar1 ydnetimi basitce sdyle 0zetlenebilir; personelin ise alimiyla
baslayan, personeli gelistirerek bir parcasi olan organizasyon i¢in maksimum fayday1
verebilecek siire¢ ile baslayip, tiim seviyelerdeki personelleri belli bagl verimlilik
arttirict  gereclerle organizasyonun hedeflerini gergeklestirmek (izere faaliyette
bulunan bir organizasyon i¢i organdir.

Bir organizasyonun en temel kaynagi siiphesiz ki insandir. Insanin
organizasyon i¢i istihdam edilmesiyle baslayan insan kaynaklari siireci gerekli
hukuki boyutlar1 yerine getirmesine ek olarak; organizasyonun rakipleri arasinda fark
atmasini saglayacak insan giicii stratejisine hizmet ettirmesi siirecinin biitliniidiir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi uzmanlarinin temel amaci personeli belli program ve

egitimlere tabi tutarak kisisel kariyerlerini, bilgilerini gelistirerek organizasyon igin



kalifiye is giicli saglayarak organizasyonun temel hedef ve amaclarina hizmet
ettirmektir (Tuncer, 2012:216).

Bunu personelin verimlilik, iiretkenlik ve karlilik diizeylerini arttiracak
planlamay1 olusturarak kisa ve uzun donemli basarilacak hedefleri belirlerler. Bu
hedefler dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetim uzmanlari personelin kisa ve uzun
stireli kariyer amaglarin1 organizasyon i¢i gerceklesmesini saglayarak bireylerin
liderlik vasfini tartip, organizasyon i¢in degerlendirme imkan1 saglarlar.

Personelin bilgi birikimini ve kalifiyeliklerini en {ist seviyede kullanmalarini
saglamak insan kaynaklari yoOnetimi uzmanlarinin isidir. Bunlara ek olarak
bulunduklari i ortaminin kalitesini arttirarak giiven duyulan ve basarili bir is yeri
ortaminda hem organizasyonun i¢inde var olmaktan hem de yaptiklar1 isten memnun
olmalarim1 saglamak insan kaynaklar1 yoOnetiminin diger hedefleri arasindadir
(Bozkurt, Bozkurt, 2011:6).

Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin diger bir amaci da organizasyon
icerisinde personelin moralini bozarak ¢alisma verimliligini engelleyecek
organizasyon i¢i herhangi bir soruna karsi ortam olusturmamak ve olusabilecek
sorunlar1 ortadan kaldirmaktir (Iscan, Sayin, 2010:196).

Bir igletmede ayrilanlarin sayica fazlalagmasi, mesleki kaza veya hastaliklar
mevzu bahis ise 0 organizasyonda personeller memnuniyetsiz ve moralsizdirler bu
organizasyon i¢in personelden alinacak verimin diismesine sebep olacaktir ve isinden
memnun olmayan bir personel bagka bir alternatif karsisinda mevcut calistig
organizasyona arkasini doniip gidecektir. Yeni ise alinan personelin egitimi ve ise
aligma siireci de g6z Oniine almirsa organizasyonun maddi ve manevi kayip
yasayacagi agikardir.

Bu yiizdendir ki insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii insan giicii odakli ¢alisan
organizasyonun dnemle yaklasmasi gereken bir organdir. Insan kaynaklar1 yonetimi
bir organizasyonda bulunan temizlikten sorumlu personelden, yonetim kadrosuna
kadar tiim ¢alisanlar1 kapsar. Yani insan kaynaklari yonetimi ig¢inde bulundugu
organizasyon icin gelecek stratejilerinden, personel istihdamina ve yasalar
cercevesinde organizasyon-personel iliskisini ¢ift yonlii olarak gozetmeyi amaglayan

bir organizasyondur.



1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN TANIMI ve ONEMIi

Organizasyonlarin i¢inde var olmaya calistiklar1 piyasa her gecen giin daha da
yarisa agik bir hale gelmektedir. Yaris icindeki organizasyonlar varliklilarini
stirdiirebilmek i¢in organizasyon amaclarina tam verimiyle hizmet eden stratejiler
dogrultusunda hareket etmektedirler. Ayrica organizasyonlarin bu getin yaris
igerisinde faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in vizyon sahibi olmalar1 ve ¢agin
teknolojik yeniliklerine ayak uydurabiliyor olmalar1 gerekmektedir. Bu gorevleri
yerine getirecek olanlar da siiphesiz ki insanlardir.

Organizasyonun varliginin sekteye ugramadan devam etmesi igin iiretim,
pazarlama, satig stratejisi, finansor bulunmasi, reklam ve benzeri belli slreclerin
tamamlanmas1  gerekir (Bek, 2007:108). Yani bir organizasyonun tum
fonksiyonlarinda insan en temel o6gedir. Bu 6genin calisma performansi bir
organizasyonun isleyisini direk olarak etkiler. Bir organizasyonun en biiyiik maliyeti
insan is giciinden ortaya ¢ikan giderlerdir ¢iinkii insan sosyal bir varliktir ve
organizasyonun diger techizatlarindan farklidir, bu yilizdendir ki personel istegi
calisma performansi i¢in bir organizasyonun en Ozveriyle yaklasmasi gereken
husustur (Celik, Turung, 2012:62).

Bu yiizden organizasyonlarda insan giliciinden performans beklenilen tiim is
basamaklar1 6zenlice belirlenmeli ve her kademede birbirinden farkli gorevler
istlenen personellerin istekli ve verimli ¢alismalarini saglayacak is ortami
kurulmalidir (Timuroglu, Iscan, 2007:124).

Bu bilinci benimsemis bir organizasyon i¢in kendi devamliligini garantiye
aldig1 soylenebilir. Bu bilinci bir organizasyon iginde var edebilecek kurum olan
insan kaynaklar1 yonetimi yasalar dogrultusunda isveren ve personel arasindaki
hukuki sureci yerine getirirken daha 6nemli olarak igverenin en 6nemli kaynagi olan
insan glcinln organizasyonunu saglayarak organizasyonun siirdiiriilebilirligini
garanti altina alir.

Amac fark etmeksizin her tiirlii insan giicline dayali organizasyonun basarili
bir sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yonetimi artik
vazgecilmez bir organ haline geldigi tiim isletmeler tarafindan kabul gormektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi sadece insan giicii verimliligini organize etmekle kalmaz



bununla beraber degisen is diinyasina gerek ise alim siirecinde eleman se¢imi gerekse
personellerin egitimi, organizasyonun gerektigi durumlarda yeniden yapilandirilmasi
slirecine kadar insan kaynaklari yonetimi gorev alanindadir. Nitelikli personel ve
nitelikli is eslesmesinin dogmasi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon igin
dogru stratejiler lstlinde calisarak organizasyonun kendi icinde oOrgiitlenmesini
saglarlar.

Ayrica isletmeler biiylidiikge personel sayisinin artmasiyla personelin kendini
calistifn organizasyona ait hissetmesini saglayacak uygun bir ¢alisma ortami
yaratarak, kendini degerli hissettirerek personelin motivasyonunun artmasini saglar

(Sosyal, 2009:33).

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISiMi

“Yonetim, insanlarin igbirligini saglamak ve onlar1 bu amaca dogru yoneltme
is ve cabalarinin toplamidir. Bagka bir deyisle, baskalarinin araciligi ile amaclara
ulasma veya baskalarina is gordiirme faaliyetlerinin toplami yOnetim siirecini
olusturur.” (Tosun, 1990:161).

Insan kaynaklar1 kavrami ekonominin ve sanayinin hizla gelismekte oldugu,
sanayi kuruluslarinin fabrikalagtigi donem olan Endistri Devrimi ile ortaya ¢ikmistir
(Usdiken, 2000:3-5). Insan giicii odag1 olan fabrikalarda personel yénetimi bir mevzu
haline gelip organizasyon sahipleri personelle iletisimi ve ise alim siireglerini yerine
getirecek sahislar gorevlendirmeye baslamistir ve bunun sonucu olarak “19. yiizyilin
sonlarina dogru ortaya ¢ikan bilimsel yonetim akimi, personel yonetiminin mesleki
olarak gelismesine katkida bulunmustur.” (Aksoy, 2002:191).

Personel yonetimi Frederick W. Taylor' un Bilimsel Yénetimin Ilkeleri adl
kitab1 ile organizasyonlar binyelerinde bulunan personelin bir profesyonel organ
tarafindan yonetilmesi gerektigi bilincine vardi. Bunu takip eden siirecte
organizasyon dis1 personel yoOnetiminden sorumlu organizasyonlara personel
yonetimi hizmeti veren kuruluglar meydana gelmesiyle insan kaynaklar1 yonetiminin
temelini olusturan personel yonetimi algis1 olusmustur denilebilir.

Ayrica insan kaynaklari yOnetiminin tarih¢esinden bahsederken personel

yonetimi ile psikoloji dalinin birlestirilmesinden de bahsetmek gerekmektedir



(Demirel, Dogan, 2008:147). En 6nemli gelismelerden biride Personel Yonetimi ile
Psikolojinin birlestirilmesiyle olugmustur. Selen Dogan’in belirttigi gibi endiistri
psikolojisi personellerin performans verimliligi sadece iyi bir is ortami yaratilmasiyla
veya maaglarinin arttirilmasiyla olmadig kanitlanmistir bu etkenlere ek olarak
calisma ortamindaki psikolojik cergevenin ve personelin psikolojisinin de etkili
oldugu vurgulanmistir (Demirsel, Akgemci, Ogiit, 2004:278).

Personel yonetiminin 6nemi biiyiik organizasyonlar tarafindan benimsenmeye
ve personelin verimini arttirmaya yonelik girisimlerini arttirmalarinin yani sira
1980lere dogru personel istekliligini arttirmay1 endistri psikolojisine dayandirarak
basarilmas1 hedeflenmistir.

Personel Yonetimi terimi 1990°l1 yillara gelindiginde Insan Kaynaklari
Yonetimi transforme olmaya baslamistir. Insan giiciinden alinan performansin
arttirtlmasina ek olarak, personelin gelistirilmesi ve kalite arayisi ile birlikte
personele verilen 6nem artmaya baslamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi gelisimini
devam ettirerek kapsayiciligim her gegen giin arttirmaktadir. Universitelerde insan
kaynaklar tizerine yliksek lisans ve doktora boliimleri agilmistir ve her gegcen giin
daha kalifiye insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlar1 kendini daha profesyonel sekilde
yetistirmektedirler.

Gunlimizde hemen her organizasyon insan kaynaklari departmani olmasa
bile ya insan kaynaklar1 yonetimi uzmani istthdam etmekte veya disaridan insan
kaynaklar1 yonetimi hizmeti veren firmalardan yararlanmaktadirlar. 1914 yilindan bu
yana yani, Birinci Diinya Savas1 6ncesindeki donemde (Arzu, Usdiken, 1999:32).

Personele verilen degerle gilinlimiizdeki personel algis1 karsilastirilirsa insan
kaynaklar1 yOnetiminin igveren ve personel arasinda nasil bir dengeleyici unsur
oldugu anlagilabilmektedir. Kisaca oOzetlemek gerekirse Endiistri Devrimi ile
fabrikalasan diinya ¢ogalan personel sayisi personel yonetimini organizasyonlar i¢in
kacimilmaz kilmistir ve zaman iginde personel yonetimi teriminin tam anlamiyla
personel ve organizasyon arasindaki bagi kapsayamamasi {izerine endiistri
psikolojisinin personel yonetimi ile baglantili diisiiniilmeye baslanmasi sonucunda
personel yonetimi insan kaynaklari yonetimi olarak revize edilmistir.

Artik insan kaynaklar1 yonetimi uzman yoneticiler tarafindan ¢ok fonksiyonlu

organizasyon ve personeli kollayan c¢ift amagli uzun siireli verim dogurmayi



amagclayan ve iki kismi da memnun etmeyi hedefleyen bir kurum haline gelmistir.

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN TEMEL iLKE ve iISLEVLERI

Insan kaynaklar1 ydnetimi belli prensipleri ilke edinerek fonksiyonunu yerine

getirmektedir. Bu ilke ve islevler alttaki gibidir.

1.5.1. insan Kaynaklarmin Temel Ilkeleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaglarina yukarida deginilmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi gorevlerini ve amaglarin1 uygularken bunlart belli ilkeler
dogrultusunda yapmaktadir. Bu ilkelere 1.5.1.1’nolu baslikta ve devaminda detaylica
incelenecektir. Alttaki tablo insan kaynaklari yonetiminin temel ilkeleri hakkinda

temel bir siralama olusturmasi amaciyla konulmustur.

Tablo 1.2: insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

e ESITLIK iLKESI

e VERIMLILIK iLKESI

s (ARIYER ILKESI

e GUVENCE iLKESI

e GIZLILIK ILKESI




1.5.1.1. Esitlik ilkesi

Bu ilke sebebi fark etmeksizin personel ise alimi esnasinda ayirim yapmama
prensibini ifade eder. Din, 1k, dil, diinya goriisii, cinsiyet ayrimi yapilmaksizin her
birey ayni firsat esitligine sahiptir.

Personel se¢imi esnasinda tiim adaylara ayni firsatin taninmasi gerekliliginin
yani sira terfi asamasinda da personelin performans analizi odakli degerlendirme
yapilarak, i¢inde bulundugu herhangi bir durumun terfi degerlendirmesine

katilmadan firsat esitligi ilkesine bagli kalinarak uygulanmasi gerekliligidir.

1.5.1.2. Verimlilik ilkesi

Bir organizasyonda isverenin beklentisi ise aldigi personelden verim
alabilmek iizerine kuruldur. Personelin verimiyle calismasi ile hak etme meydana
gelecektir ve hak etme sonucunda personel basarilar1 dogrultusunda terfi
alabilmektedir (Kaygin, Naktiyok, 2012:23).

Yani, verimlilik ilkesi sadece ise girerken degil ise girdikten sonra da
kapsamini devam ettirmektedir. Ayrica verimlilik ilkesi basariya karsi esit iicret
Odenmesi sistemini de bu ilke iginde bulundurarak verimli bir personel sisteminin

kurulup yonetilmesine imkan tanimaktadir (Demirkaya, 2006:12-13).

1.5.1.3. Kariyer TIlkesi

Nuri Tortop kariyeri “bir insanin ¢alistigi iste adim adim ve siirekli olarak
ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasidir.” seklinde betimlemistir (Ozer, Yayman,
Tortop, 2013:27). Kariyer, kisinin profesyonel is yasami1 boyunca yapmakta oldugu
meslegi ile ilgili deneyimleri, aldig1 profesyonel is egitimleri, terfiler sonucunda
kariyerinin baglangicindan en son ki haline dek kaydettigi basarilar1 ve kademelerin
biitiinli olarak tanimlanabilir. Bu ilke ise yonelik ve kisiye yonelik olarak iki kisma

ayrilarak incelenecektir (C., A., G., 2001:201).
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Ise yonelik kariyer sistemi kadro ya da agik sistem olarak kullanilmaktadur.
Bu sistemde pozisyonun gereklilikleri 6n planda tutulur ve personel secimi de
pozisyonun gerektirdigi bilgi, tecriibe, beceri diizeyine gore sekillenir. Ayrica bu
sistemde temel ama¢ pozisyona hizmet eden dogru personelin secilmesi
dogrultusunda personelin uzmanlagmasiyla sonuglanir (B., 1978:109).

Kisiye yonelik kariyer sisteminde is alimi1 yaparken pozisyona ait uzmanlik
sarti aranmamaktadir personelin zaman igerisinde uzmanlagmasi beklenir. Personel

uzmanlastig1 takdirde terfi olasilig1 giindeme gelmektedir (Barutcugil, 2004:14).

1.5.1.4. Giivence ilkesi

Bu ilke elemanin ise alindigr andan itibaren gecerliligi baslamaktadir ve
elemanin organizasyon sahibi tarafindan hakli bir gerek¢e olmaksizin isten
¢ikarilmayacagina veya isi birakmasina sebep olunmama durumlarini kapsamaktadir.

Organizasyon sahibinin sorumlulugu is alimi yaptigr personeline stres ve
endise ortamindan uzak giiven i¢inde bir calisman ortami sunmasi gerekmektedir. Bu
sekilde personelin igverenine sosyal ve ekonomik anlamda glivenmesi Saglanarak
kariyer ilkesinin yerine getirilmesi saglanabilmektedir (Benligirey, 2001:5).

Isverenine giiven duymayan bir personelin o organizasyonda uzun siireler
calisarak bir kariyer insa etmesi imkansizdir. Is ve kidem giivencesi agir bir kusur

islenmedikce baki olarak kalmasi gereken ilkelerden birisidir.

1.5.1.5. Gizlilik ilkesi

Bu ilke bir organizasyonun igerisinde yer alan personelin, insan kaynaklar
yonetiminin verimli bir sekilde isleyebilmesi i¢in gereken konularda yazili ve sozli
olma sureti ile bildirilerin yapilmasi durumunu kapsamaktadir. Organizasyon i¢i
hazirlanan duyurular, toplantilar organizasyona ait ¢ikan yayinlar bu ilkede yer
almaktadir.

Gizlilik 1ilkesi organizasyona dair belli birimlerin ya da departmanlar

kapsayan bilgileri sinirlandirarak sunar 6rnek olarak; sicil dosyalari, kisisel bilgiler,
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cezalar vb. gibi isletmeyi ilgilendiren fakat gizlilik igerisinde baskalariyla

paylagmamasi tlizerine kurulu bir ilke olmaktadir.

1.5.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonla tiim personel arasindaki tiim
iliskileri arasindaki kopridiir ve bu koprii belli bir takim yonetime ait kararlari iginde
bulundurur. insan kaynagi yonetimi mekanizmasinin verimli sekilde devamliligini
siirdlirmesi i¢in vizyon sahibi bir organizasyonda listiine diisen islevler asagida

belirtilen maddeler altinda toplanabilir (Budak, Ataol, Aldemir, 2001:267).

Tablo 1.3: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

(] iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI |
N : o

(e is ANALIZI ‘
(i is GOREN BULMA VE SECIMi ‘
N P —

() EGITIM VE GELISTIRME ‘
(g KARIYER GELISTIRME ‘
N " :

(e PERFORMANS DEGERLENDIRME ‘
() is DEGERLEME VE UCRETLENDIRME ‘
N PP

(e ENDUSTRI ILISKILER

1.5.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi en uygun kalifiyelikteki ve sayidaki personelin,
organizasyonunun perspektifi dogrultusunda becerilerine uygun is dagilimi
yapilmasini, egiterek, performans degerlendirmesi yaparak, degerlendirme sonucu
Odillendirerek organizasyon igin verimli g¢alisma sonucuna ulasma surecidir,
Planlama, insan kaynaklar1 yOnetiminde organizasyonun orgutsel hedeflerine
erisebilmesi amaciyla ihtiyag duyulan personel giiciiniin analizinin yapilmasi
manasina gelmektedir. Insan kaynaklari planlamasiyla organizasyonun hedef ve
stratejilerine hizmet eden su an ve gelecekte olusacak is giicii ihtiyacini ¢ok yonlii

olarak degerlendirmektedir.
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Personel planlamasi, organizasyonun gerekliliklerini yerine getirmeye
yonelik kurumsal faydanm onemli etmenlerinden birisidir. Insan kaynaklari
planlamas1 personelin organizasyona getirecegi faydadan, personel sayisi ve personel
kalifikasyonuna kadar tahmin etme yetisi ile organizasyonun ¢ikarlarini goézetir
(Bingol, 1993:21). Ayrica organizasyondaki departmanlarin fonksiyonlarini olmasi
gerektigi gibi yapilmasimin takibi de insan kaynaklar1 planlamasinin sorumluluklari
altindadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi bu planlamayla, zaman igerisinde farklilasan
kosullara organizasyonun ve personellerin ihtiya¢ duyduklar1 degisimin ne oldugunu
tespit etmekle birlikte bu degisiklikleri karsilayacak cevaplarin bulunmasini, yeni
stratejilerin adapte edilmesini de saglar (Sabuncuoglu, 2000a:286). Yani denilebilir
ki insan kaynaklar1 planlamasi; degisen siyasi, finansal vb. durumlara karsi
organizasyon Orgiitlenmesine ve i¢inde calisan personellere bagisiklik kazandirma
sirecidir. insan kaynaklar1 planlamas1 énemlidir ¢iink{i sonu olmayan, degisikliklere
ayak uydurabilmek icin siirekli gelistirilmesi gereken dinamik bir stirectir. Insan
kaynaklar1 planlamasi su sekilde 6zetlenebilir:

e Tim personel departmanlar1 gozlemleyerek meydana gelebilecek daralmalari
meydana gelmeden evvel tahmin etmek ve organizasyon gerekliliklerini
karsilamak,

e Personel kabiliyetinden maksimum diizeyde performans saglamak,

e Organizasyonun orgiitsel stratejilerini gelistirmek,

e Organizasyonun ihtiyaci olan personel niteliklerini belirlemek,

e Tum personel departmanlarinda insan kaynaklari yonetiminin gerekliliklerini
verimli bir sekilde uygulamak.

Insan kaynaklari planlamasmin verimli bir sekilde isleyebilmesi igin giincel
durumun dogru degerlendirilmesi, ge¢misteki deneyimlerden faydalanarak
giinlimiize ve gelecege fayda saglamasi gerekmektedir.

Planlama yapilirken organizasyonun kisa dénem ve uzun donem gelecek
verimlilik ihtimallerini de degerlendirerek, organizasyona ait meydana gelebilecek
yeni olusumlar hesaba katilir. Buna ek olarak yeni olusumlar icin personel
thtiyacinin nitelikleri saptanir ve buna gore personellerin ne zaman, nasil, ne zaman

istihdam edilecekleriyle birlikte ise alim gerceklestikten sonra personellerin egitimi
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ve en sonunda organizasyona katacaklari maksimum fayda analiz edilir.Insan
kaynaklar1 planlamasi icerisinde bu analiz ii¢ temel asamada yapilmaktadir; Insan

kaynag1 arzi, personel is giicli planlamasi ve insan kaynaklar bilgi sistemleri.

1.5.2.1.1. insan Kaynag1 Arzi

Insan kaynag: arzi belli birtakim analizlerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Analiz agamalarinda kullanilan yontemler soyledir (Sabuncuoglu, 2000b:36-37):

a) Isgiicii Genel Envanteri: Spesifik bir zaman diliminde organizasyonda
calisan tim personellerin Ozelliklerini yas, egitim diizeyi, cinsiyet vb. gibi

Ozelliklerini yansitan bir envanter ¢aligmasidir (Sabuncuoglu, 2000c:40).

b) Isgiicii Beceri Envanteri: Bir organizasyonda calisanlarm is tecriibesini,
egitimini, mesleki beceri ve niteliklerini, mesleki amaglarini, dil bilgi diizeylerini,

maaglarini vb. gibi detayl bilgilerin istiflendigi envanterdir.

c)Terfi Semalari: Organizasyonda personellerin bilgi, beceri ve tecrubeleriyle

hangi asamada terfi alacaklarini belirleyen semalardir. Bu semalarda sirketin vizyonu
ust seviyede belirleyici rol oynar.
Grafik 1.1: Temel Terfi Semasi
Stajyer
Yénetim Uretim
Asistani Asistani

Bolum Sefi Bant Sefi

Birim
Muduri
Genel
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d) Personel Devir Oranmi: Organizasyonda, spesifik bir zaman diliminde
calisanlarin belirtilen period i¢inde isten ayrilanlarin yiizdesini ifade eder. Su sekilde
formiile edilmistir:

Isten ¢ikanlar

Ortalama Personel Sayisi

Donem Basi Personel Sayisi + Donem Sonu Personel Sayisi
(0] R e ---

Calisan degisim oraninin fazla olmasi olumsuz bir durumdur baz: istisnalar
haricinde bu istisnalar; tarim, insaat veya yaz turizmi vb gibi mevsimlik eleman

calistirilan sektdrlerde bu oranin yiiksek ¢ikmasi normal kabul edilir.

e) Devamsizhk Orami: Spesifik bir zaman diliminde personelin g¢alismasi
gerekirken ise belirli bir siire igerisinde ¢alismasi gereken ise gelmemesi ile ortaya

¢ikan devamsizligini planlanan ¢alisma saatlerine bdliinmesi ile bulunan orandir.

Kaybedilen Toplam Isgiicii Saati
DO = mememememe e e X 100 (% saat)

Planlanan Toplam Isgiicii Saati

Kaybedilen Giin Sayis1
DO = ---e-ememeeneeee- m-eemmemeeseemeeeeeeeenae X100

Calisilan Giin + Kaybedilen Giin Sayisi?

1.5.2.1.2. Personel Is Giicii Planlamasi

Personel is giicii planlamasi; insan giicii ve is giicii planlamasi olarak iki

temel baslik altinda incelenebilir. Genel olarak siiresi kisa olan isler i¢in is giicii

1 Formill: Zeyyat Sabuncuoglu, “insan Kaynaklart Yonetimi”, Ezgi Kitabevi Yayinlar1, Bursa,1.bs,
2000
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planlamas1 kullanilir. Belirtilen miktarda insanin belirtilen spesifik bir zaman
diliminde isyerinde var olmasini kapsayan eylemlerin tiimiidiir.

Daha genis kapsamli bir tanim olarak insan giicli organizasyon yonetiminin
de ise dair performansinin ve is giicliniin konu edildigi bir planlama bigimidir

(Kavuncubasi, Akgiin, Can, 1995:56-57).

Tablo 1.4: Personel giicii planlamasi altta belirtilen dort temel kistastan olugsmaktadir

\
. PERSONEL PLANLAMASI
\

‘ Amag Belirlemek

)
‘ insan Giiciiniin Mevcut Durumunu Degerlendirmek

1
‘ insan giicii Programlarini Hazirlamak ve Degerlendirmek

.
‘ Uygulama ve Sonuglari Degerlendirmek
/4

1.5.2.2. Is Analizi

Is analizi, personel sayisin1 hesaplama ile pozisyon ve eleman arasindaki
iligkinin eslestirilmesinde 6nemli bir ara¢ olarak kullanilir. Ayrica is analizi bu
iligkiyi pozisyon ve ¢alisan 6zelliklerini yaziya dokiilmesini saglar.

Is analizi, ne oldugu fark etmeksizin bir pozisyonda istihdam edilebilmesi
icin bir bireyin sahip olmasi gereken belli basli; egitim, deneyim, kabiliyet,
uyumluluk vb. gibi 6zelliklerin irdelenmesi ve pozisyonun tiim bakis agilaryla
degerlendirilerek yaziya aktarilmasi manasina gelir (Akyliz, 2001:125).

Is analizi yapilirken iki temel unsur gdzetilir bunlar isin tammi ve isin
gerektirdikleri seklindedir. Isin tanimi ise dair genis ve detay veren bilgileri ortaya
koyarken; isin gerektirdikleri ise pozisyonu dolduracak eleman arzina dair 6zellikler
bitlintnu konu etmektedir.

R.Geylan is analizini su sekilde betimlemistir: “Is analizi, belirli bir isin en
kiigiik parcalariyla ayrintili olarak tanimlanip incelenmesi siirecidir. Isletmenin
blnyesinde yer alan ve birbirinden farkli tim islerle ilgili bilgilerin toplanmasi,
degerlendirilmesi ve orgiitlendirilmesidir.” (Geylan, 1996:20)

Is analizi insan kaynaklari ydnetim uzmanlar1 tarafindan ya da is analizi
alaninda uzmanlagmis is analistleri tarafindan gerceklestirilir. Bir organizasyonda is

analizini yapmakla sorumlu olan uzmanin objektif olmasi gerekmektedir.
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Objektifligini koruyarak analizini yapmakta oldugu konuya dair bilgileri gozlem,
miilakat ve anket yoluyla elde edebilir (Findik¢1, 2001:63). Is analizinde hem analizi
yapilan isten sorumlu personel hem de isin kendisi analiz edilir. Is analizi yapilirken
analiz sireci icerisinde isin gereklilikleri ve isin nasil yapildigi hangi araglarin
kullanildigy, isin tehlike unsuru icerip igermedigi vb bilgiler yer almaktadir. Bir
organizasyonda tiim departmanlar ve pozisyonlar ic¢in analiz yapilabilmektedir.
Incelenen ise ait pozisyon ayni olsa bile is gdren arzindaki farkliliklar farkli is
analizlerinin elde edilmesini saglar o yiizden is analizinden edinilmek istenilen sonug
onemlidir.

Is analizinden elde edilen bilgiler organizasyon icinde su alanlarda

kullanilabilmektedir (Geylan, 1999:32):

a) isletmeye Ait Sablon Olusturulmasi:
Isletmeye ait bilgilerin analiz edilmesi isletmenin oOrgiitlenme temelini

olustururken anahtar rol oynamaktadir.

b) Personel istihdam ve Isgiicii Planlamasi:
Organizasyon i¢i yeni agilan ya da bosalan pozisyonlarin yeni istihdam
yapilarak doldurulmasi amaciyla bilinmesi gereken pozisyona ve isgiicline ait

oOzellikleri saptar.

c) Personel Egitimi:
Is analizi, organizasyon ici personel gelisim ve egitim programlari

diizenlenirken gerekli olan egitim tiiriinii ve seviyesini saptar.

d) Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimi:
Is analizi, personellerin islerinde hangi seviyede yerine getirdiklerini
saptamada ve basarilarin1 6lgmede de kullanilir. Ortaya ¢ikan analiz sonucunda
personele is basarisi karsihginda adil bir iicretlendirme yapilmasmi saglar. Ustte

baslica is analizinden fayda elde edilen konulardan bahsedilmistir. Is analizinin
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kullanildig1 alanlar bunlarla smirlanmamakla birlikte organizasyonun isleyisine

baska alanlarda da katkis1 bulunan 6nemli bir ¢calismadir.

1.5.2.3. is goren Bulma ve Secimi

Is goren bulma ve is goren arzi arasindan organizasyonda istihdam edilmek
tizere agik bulunan pozisyonun ihtiyag¢ ve 6zelliklerine gore en uygun elemanin bulup
ve sec¢ilmesini kapsayan islemlerin biitliiniidiir (Kagnicioglu, 2001:6).

Bir organizasyonun en o6nemli unsuru is giicii oldugu bilindigine gore
istihdam edilen personelin kalifiye ve pozisyon i¢in yeterli olmas1 gerekmektedir. Is
gbren bulma ve sec¢imi li¢ asamadan olusmaktadir: aday toplama, isgdren se¢imi ve is

gorenin istindam edilmesi (Cavdar, Cavdar, 2010a:81).

1.5.2.3.1. Aday Toplama

Doldurulmak istenilen pozisyona yeterliligi ile eslesen is giicii arzina erismek
icin sarf edilen eylemlere aday toplama denilmektedir. Aday toplama surecinde
organizasyon ic¢indeki olasit kaynaklar ile organizasyon disi kaynaklar géz Oniine

alinarak degerlendirme yapilmaktadir (Acer, Sadullah, Atasoy, vs., 2010:25).

a) Organizasyon Icindeki Kaynaklar:

Ise alim siirecinde organizasyon igindeki kaynaklardan yararlanmak zaman
tasarrufu yaptirmasinin yani sira organizasyonun genel yapisina ve isleyis Kultlriune
asina arz gilicinii daha tercih edilir kilmaktadir. Organizasyon ici kaynaklar duyuru
yoluyla bagka pozisyonlarda calisan personele duyurulabilir veya terfi, transfer vb.

yollarla da bos pozisyona organizasyon ig¢i bir alim gergeklestirilebilir.

Tablo 1.5: Aday Toplamada Organizasyon i¢ Kaynaklardan ise Allm Metotlari

Transfer

v" Orgiitte bosalan bir goreve aym diizeyde bir isgdrenin atanmasi transfer olarak

adlandirilmaktadir.

Terfi
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v' Isgoérenin hiyerarsik basamaklarda yiikselmesi ve bulundugu gorevden daha onemli bir

goreve getirilmesi durumunu ifade etmektedir.

Is Rotasyonu

v' Isgdrenin 6nceden belirlenmis bir programa ve programda dngériilen siirelere gore sistematik

olarak mevcut isiyle ilgili baska faaliyet ve gorevlere gegirilmesidir.

Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

v Bir dizi gorevin yeni, kapsamli ve daha ilging bir is haline getirilmesi i¢in birlestirilmesi ve

calisana birden fazla isin sorumlulugunun verilmesi.

Isletme I¢i Duyurular

v' Isletme iginde bos olan kadrolar igin adaylar olanlarin bagvurmasini teminen gesitli araclarla

isletme icinde bos kadrolarin duyurulmasi.

b) Organizasyon Disindaki Kaynaklar:
Bu kaynaklar is giicii arzina toplu halde ulasmaya yarayan organizasyon dis1

belli kuruluslaridir.

Tablo 1.6: Orgiit Dis1 Kaynaklar

Is Kurumu ]

1 iISKUR
Tiirkiye is Kurumu

Ozel istihdam Biirolar

[I[/f Manpower

Meslek Odalar /\
arto,

internet

venibiris:)s

1.5.2.3.2. isgoren Adaylar1 Arasindan Secim Yapma

Isgéren alimi arzin organizasyonda acgik olan pozisyona basvurmasiyla
baslayip arz icerisinden en nitelikli adayin segilerek pozisyonun doldurulmasiyla son
bulmaktadir. A¢ik olan pozisyon i¢in en nitelikli aday1 belirleyebilmek i¢in bir takim

asamalardan ge¢ilmektedir. Bu asamalar su sekildedir (Cavdar, Cavdar, 2010b:80);
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a) Basvuru Kabulii- On Gériisme
Is gdren adaylart acilan pozisyona belirtilen basvurma sekillerinde
basvurduktan sonra adaylar incelemeye alinirlar ve pozisyona uygunluklar1 aragtirilir.
Pozisyona deneyim, egitim vb. gibi nitelikleri uymayan adaylar elenir, uyanlar 6n
goriismeye yiiz ylize gorlismeye ya da telekonferans goriismesine davet edilir.
Isletmenin sistemine gdre basvuru bir sonraki asamaya gegebilir veya 6n goriismede

karara varilip personel istihdam edilir.

b) Ise Ahm Testleri

Bu testler adaylar1 pozisyona uygunluklarina gore filtrelemede kullanilir.
Testler, adaylarin pozisyonun gerektirdigi kisisel 6zellikleri saptamada kullanilir. Bu
testler bilgi olglim testleri ve psikoteknik testler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bilgi
Olglim testleri adaym yabanci dil, deneyim, egitim, bilgisayar kullanma bilgisi vb
gibi belirli alanlarda yeterliligini tespit etmeye yarayan aragladir.

Psikoteknik testler ise adaylarin kisisel yonlerini ortaya ¢ikarmalarini
saglayan sorular vasitasiyla davranis, performans, kabiliyet, yaraticilik vb. psikolojik

dayaniklilik ve zafiyetlerini saptanmasini saglar.

c) Ise Alim Goriismeleri

Personel alimi agisindan ise alim goriismelerinin ¢cok onemli bir yeri vardir
clnki kisinin adayliktan organizasyonun bir pargasi olmasi bu goriisme sonucunda
belli olmaktadir.

Bir bagka agidan adayin kendini kagit Ustliindeki 6z ge¢misi ve niyet mektubu
disinda kendini birebir ifade edebilmesi i¢in 6nem tasimaktadir. Bir bireye dair tim
bilgilerin yazili kaynaklardan edinilmesi yetersiz olacag: i¢in adayin kendini ifade
biciminden, tutumuna vb. gibi bircok bilgi yiz ylze goriisme sonucunda

edinilebilmektedir.

Tablo 1.7: Miilakat Soru Basamaklar:

Genel

Kisisel Bilgiler Ile Tlgili Sorular

Egitim ile Ilgili Sorular

Mesleki Deneyim/Bilgi ile ilgili Sorular
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Kisilik Ozellikleri ile Tlgili Sorular

Yetkinliklerle lgili Sorular

Motivasyon ile Ilgili Sorular

Beklenti/Kosullarla Tlgili Sorular

d) Adayin Referans Arastirmasi

On goriisme, miilakat, ise alim testleri gibi asama gecildikten sonra elek
istiinde kalan adaylarin eski is deneyimlerinden aldiklar1 referanslar arastirilir.
Referans arastirmasi adaylarin gegmis is deneyimlerinden, performans ve kisilik
degerlendirmeleri eski igvereninden yahut adaymn 6z gegmisinde belirttigi referanslar
listesinden alinir.

Bu gecmis bilgiler adayin gelecekte dolduracagi pozisyon hakkinda
organizasyonun insan kaynaklari departmanimna fikir vermektedir. Amag personel
aday1 hakkinda objektif bilgiye erisebilmektir. Referans arastirmasi yoluyla objektif
bilgiye erigebilinecegi gibi bazen de eski igsveren ya da adayin yoneticisi adaya
kizdig1 i¢in kot referans da olabilecegi ve gergekleri yansitmayacagi da g6z onunde

bulundurulmalidir.

e) Adayin Ise Alm Karan

Personel alim siirecinin esas1 organizasyonun gereksinimlerine ve pozisyonun
ozelliklerine uygun adaylar saptayarak agik pozisyonu doldurmaktir. Uygun adaymn
secim siireci karara varma temeline dayandigi i¢in olasi adaylar arasindan bir
tanesine karar verip o adayi tercih etmektir.

Personel alim siirecinde karar vermeye dek sarf edilen tum gabalar bu son
basamak olan igse alim karar1 i¢indir. Son agamaya kadar adaylar hakkinda oldukca
bilgi edinilmistir. Verilecek ise alim kararinin dogrulugunu kesinlestirmek icin
adayin altinda ¢alisacagi yoneticinin de fikri alinir eger genel bir anlagmaya varilirsa

elemanin ise alimi1 gergeklesmis olur.

) Saghk Kontrolii
Is alim saglanan adaylarin saglik kontroliinden ge¢mis olmasi daha sonra
meydana gelebilecek saglik ve emniyet problemlerinin saptanmasi; i§ yerinin
giivenligini saglama planlama amaciyla dnem tasimaktadir. Ise alim kontenjanlarinda
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engelli personelin engellilik derecesinin belirlenmesinde saglik raporu alinmasi

gerekmektedir.

g) ise Baslatma
Ise alimi gergeklesen adaymn ise baslamasi diger onemli basamaklar
arasindadir. Bu basamakta is gorenin istenilen ise alim evraklarini insan kaynaklari
yonetiminden sorumlu kisilere teslim etmesiyle ise aliminin gerceklestigi departmana

donerek belirttigi tarihte ¢calismaya baslamasiyla baslayan stiregtir.

1.5.2.4. Egitim ve Gelistirme

Is goren egitimi ve gelistirme, organizasyon personelinin ihtiya¢ duyduklari
donanimi, kendilerini gelistirerek hem kendi kariyerlerine hem de organizasyona
faydali olacak sekilde performanslarini arttiracak bigimde ¢alismalarini saglayacak
egitim ve isgdreni gelistirme faaliyetlerinin biitliiniidiir. Bu basamak su sekilde

ilerlemektedir;

1.5.2.4.1. Personeli Ise Ahstirma

Personeli ige alistirma son zamanlarda kurumlar arasinda ‘“oryantasyon”
(Atakli, 1992:7) olarak gecen, yeni elemanin organizasyonun ve alindigi is kolunun
bir pargasi yapmay1 hedefler. O ylizden yeni personelin bu hedef dogrultusunda ise
alistirma programina alinmasi beklenmektedir. Bu programda izlenecek basamaklar
su sekilde 6zetlenebilir;

a) Kuruma dair genel bilgilendirme
b) Is gdrenin haklari hakkinda bilgilendirme
c) Is gorenin galisacag: pozisyonla ilgili bilgilendirme

d) Kurumun diger personel ve yoneticileriyle tanistirma
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1.5.2.4.2. Personel Egitimi

Personelin egitilmesi organizasyon icin Onemlidir ¢iinkii organizasyon
personeli egitirken harcayacagi harcamalarin personelin isini daha donanimli hale
gelerek daha fazla performansla yapmasmi amaglar. Personelin egitilmesi
organizasyonun yani sira personelin kendisine ve kariyerine katkilar1 da suphesizdir.
Bu katkilar su sekilde 6zetlenebilir;

e Organizasyonun i ¢0ziimleme kapasitesini arttirir.
e Isgoren performansi artar.

o Kalite artar.

e Harcamalar diiser.

e Isgdren motivasyonu artar.

e s tatmini saglar.

Is giicii bir organizasyonda en kiymetli sermaye oldugu diisiiniiliirse o
sermayeyi en verimli sekilde kullanmak gerekmektedir. Giiniimiizde bir ¢ok
organizasyon en kalifiye elaman1 biinyesine almak ve egiterek personeline yatirim
yaparak personelinden daha fazla faydalanmay1 ama¢ edinmektedir.

Bireylerin egitimlerinin yaratacagt maliyet ve alacaklar1 donanimla
organizasyona getirecekleri karlilik seviyelerinde kar maliyet analizi yapildiginda
genel anlamda artan kalite ile birlikte diisen maliyetler dikkat cekmektedir. Bu

yiizden personel egitimi birgok organizasyon icin 6nem tasimaktadir.

Grafik 1.2: Personel Egitiminin Personel ve Kurum Ac¢isindan Amaclari

Kuruma Baglanmasini
Saglamak

Ise Alistirmak

Rahat BirCalisma Ortami
Personel Egitiminin Hazirlamak
Amglari

Zaman Kaybini Onlemek

CGalisma hizini Yukseltmek

Verimi Artirmak
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1.5.2.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme personelin profesyonel calisma hayatindaki asamalari
belirleme misyonudur. Bu asamadaki amag¢ organizasyon ile personelin ortak
paydada bir araya gelerek personelin kariyer planlariyla organizasyonun planlarini
paralel hale getirmektir.

Kariyer agamalarinin saptanmasiyla personelin kariyer planlar1 dogrultusunda
hizmet eden kariyer gelistirme egitimleri ve programlar1 diizenlenir ya da personelin
disaridan katilmasi saglanarak personelin bireysel gelisimine yani bilgi ve beceri
birikimine katkida bulunulur. Personel gelisirken organizasyonun hedeflerine uygun

sekilde hizmet etmeye devam eder.

1.5.2.6. Performans Degerleme

Performans degerleme isgérenin calismakta oldugu kurumda isindeki
basarisinin analiz edilmesini amagclar. Bu degerlemenin bir bagska amaci da isinde
basarili olan ve basarili olmayan personelin saptanmasini saglayarak basarili isgdreni
odillendirerek basarili olmayanlar1 da tesvik etmektir. Performans degerleme su
sekilde gerceklesmektedir;

e Degerleme kriterleri saptanur,
e Degerlemenin yapilacagi zaman dilimlerine karar verilir,
e Degerlemenin kimler tarafindan gerceklestirilecegi saptanur,
e Degerleme yonetimine karar verilmesi
Performans degerleme yontemleri su sekildedir (Smilansky, 2002a:132);
e Bireysel Performans Degerleme Yontemi
e Ortak Performans Degerleme Y ontemi

e Personeller Arasi1 Karsilastirmali Degerleme Y 6netimi

1.5.2.7. Is Degerleme ve Ucretlendirme

Is degerleme bir isletme iginde var olan tiim is tanimlarmin objektif

Ol¢iimlere dayandirarak degerlerini belirleme islemidir.
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Belirlenen degerler is yeri i¢in bir dncelik sirasina koyularak kademelendirilmektedir
(Sevimli, 2001:50). Is degerlendirme bu sayede kademelendirme analizlerini
tamamladiktan sonra iicret sistemini olusturmasinda da dnemli bir etkisi vardir. Is
degerleme pozisyonlarin licretlerini belirlerken personelin ¢alisma performansi ile
kidem vb gibi belirleyici unsurlar da géz oniinde tutulmasi gerekmektedir.
Is degerlemede kullanilan belli bir takim yontemler bulunmaktadir bu
yontemler su sekilde 6zetlenmistir (Yuksel, t.y.:50);
e Puantaj Yontemi
e Faktor Karsilastirma Yontemi
e Siralama Y06netimi
o Derecelendirme Yonetimi
Is degerleme yapilirken takip edilecek metod kurumun &zelliklerine paralel
olmalidir. Is degerleme methodlarina yukarida deginilmisti. Bu methodlar
organizasyonun kidem uygulamasim1i hizlica degerlendirip isleme koymasini
saglamaktadir. Isletmelerce en sikca tercih edilen degerleme methodu puantaj
yontemidir.
Bu yontem kullanilirken personelin mesai ici ve fazla mesai ¢alisma saatleri
esas alinarak sayisal bir sistematik dogrultusunda degerlendirmede bulunulur.
Bunlara ek olarak is degerleme yapilirken dikkat edilmesi gereken bazi
durumlar mevcuttur. Bu durumlar1 su sekilde kisaca ozetlenebilir; is degerlemesi
sonucunda personele ddenecek maas belirlenecegi i¢in ise dair belirlenen degerden
daha az ya da daha ¢ok cikabilmektedir. Isin degeri belirlenen degerden daha fazla
ise personelin maasi arttirilarak sorunun ¢oéziimiine ulasilmasi gerekmektedir. Fakat
isin gercek degerinin ise bicilen degerden az olmast durumunda personelin
ticretinden bir azaltma yapilmasi personelin organizasyona giiven kayb1 yasatacagi
icin herhangi bir azaltma yapilmamasi dogru bir karar olacaktir (Smilansky
2002b:140). Bu durum genel zam doneminde maas artig orani ile dengelenmektedir.
Ayrica is degerlemesi yaparken nesnel OlgUm metotlarina bagh kalinarak,
degerlemenin organizasyon dis1 bagimsiz ve alaninda uzman kisiler tarafindan
yapilmas1 ve degerlenme sonuglandiktan sonra bir iist kontrol kurulu tarafindan

kontrole tutulmasi Onerilmektedir. Nesnelligin bir baska kontrol sistemi olarak da
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kullanilan yontemden farkli olarak bir bagka yontemle bir nevi degerlemenin

saglamasi yapilabilmektedir.

Grafik 1.3: Is Degerlemenin Kurumlara Sagladig: Faydalar

iS DEGERLEMENIN ORGANIZASYONA SAGLADIGI FAYDALAR

UCRET SISTEMIiNi DUZENLER

iS DAGILIMINI VE YETKILENDIRME ALANLARINI ORGANIZE EDER

UCRETLENDIRMEDE ESIT DAVRANMA iLKESINi YERINE GETIRIR

ORGANIZASYONA DUYULAN GUVENI ARTTIRIR

Ucretlendirmeye deginmek gerekirse iistte is degerlemenin iicret ydnetimine
etkisinden bahsedilmistir. Personelin bilgi, deneyim be yeteneklerine gore
organizasyon adma c¢alismalarinin  karsiligini  iicret karsiliginda almalarina
tcretlendirme denir.

Ucretlendirme siiphesiz ki hem organizasyon hem de personeller agisindan
Oonemli bir husustur ve hatta ise kars1 emeginin karsiligin1 almak anlayisi en 6nemli
motivasyon araglari arasinda yer alir. Uzmanlagsmis bir yonetim kadrosuna sahip olan
isletmelerde ticretlendirme ciddi olarak dikkate alinir ve belli analizler sonunda esit

is-licret degerlendirmesi sonucunda bir karara varilir (Blyikulus, Kutal, 1996a:55).

1.5.2.8. Endiistri Iliskiler

Endiistri iligkiler personel ve isyeri sahibi arasinda mevzu edilen goriis ve
istekler gibi her tiirlii iletisimi kapsayan konular biitiiniidiir. Endiistriyel iliskiler
gelisen sanayi ile igveren ve isci arasindaki iletisimin olusmasi sonucu iki tarafin
arasindaki en temel bag olan iicretin iizerine kurulu bir sistematiktir.

Endiistri iliskiler isci-igveren ikilisinin ve liretimin var oldugu her alanda
varligint siirdiirmektedir. Endiistri iligkileri pazarligi da beraberinde getirir bu

vesileyle ig¢i igveren arasindaki iicret pazarlifini yapan personel orgiitleri devreye
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girmektedir. Orgiitlenmekten kasit sendikalardir. Sosyal is yasami ve endiistriyel
hayatin devami i¢in is gorenlerin var olma gerekliligi esas olduguna gore is goren ve
igverenler arasinda bir kurallar biitiinii olmas1 gerekmektedir bu kurallar endiistri

iliskilerin alanina girmektedir.

Grafik 1.4: Genel Anlamda Endiistri Iliskileri

Toplu
iliskiler

Endiistriyel iliskiler profesyonel is yasamimi ve kosullarmi organize eden
kurallar biitiinlinii temsil eden bir sistemdir. Bu sistemde c¢alisma kosullarindan,
sektdrel sikintilara vb. iilke c¢apinda endiistriyel problemleri konu almaktadir
(Buytkulus, Kutal, 1996b:56).

Endiistri iligkileri genellikle sendikacilik ve is¢i hareketleriyle veya isyeri
sahiplerinin orgutlenmeleriyle anilmaktadir. Endiistriyel iliskiler igerisinde varilan
kararda ve yonetimde soz sahibi olma gibi fikirler yer aldigi i¢in demokrasiyi

cagristirdigi diisiiniilmektedir (Koray, t.y.:2).

Tablo 1.8: insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri iliskileri Arasindaki Farklar

BOYUT ENDUSTRI ILISKiLERI INSAN KAYNAKLARI
YONTEMI

inamslar ve Tahminler

Sozlesme Yazili Sozlesmeler Sozlesmenin  Otesine Gegme
Amaci

Kurallar Kurallarin ~ Kargilikli  Olarak | Kurallarin  Digina  Cikilabilir

Acikca Belirlenmesine Onem | Goriisii

Verilmesi
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Yonetimin Davranislari

Prosediirler/Yogun Kontrol

Isin Thtiyaglari/Esneklik

Davranig Kaynagi Normlar ve Gelenekler Degerler ve Misyon
Isgiicine Kars1 Yonetimin | Gozlemleme Ilgilenme

Gorevleri

Iligkilerin Yapist Cogulcu Tekilci

Catisma Kurumsallagmis Onemi Azalnus
Standardizasyon Yiiksek/Esitlik Onemli Diisiik/Esitlik {1gi Gérmiiyor

Stratejik Durum

Anahtar Iliskiler Isci-Yonetim Isletme-Miisteri

Inisiyatif Pargali Battinsel

Isletme Plani Marjinal Merkezi

Karar Hiz1 Yavas Hizlt

Yonetim

Yonetimin Rolu Islemci Degisimci

Kilit Yoneticiler Personel/Endiistri fliskileri | Genel/Isletme/Hat Y6neticileri
Uzmanlar1

Odiillendirilen Yonetici | Pazarlik Yardimc1 Olmak/Kolaylastirmak

Yetenekleri

Anahtar Surecler

Segme Ayr1 Marjinal Gorev Biitiinlestirilmis, Temel Gérev

Odeme Is Degerleme: Katli, | Performans Iliskisi
Belirlenmis Kademeler

Calisma Kosullar Pazarlikla Belirleniyor Uyumlagtiriliyor

Isci-Y6netim

Toplu Pazarlik S6zlesmeleri

Bireysel Sozlesmeye Yonelme

Tletisim

Akis1 Strly/Indirekt

Yiksek Akicilik/Direkt

Is Dizaym

Isin Boliinmesi

Takim Calismasi

Catismalarin Coziimii

Gegici Anlagmalarin

Saglanmasi

Kaltirt  ve Genel Tutumu

Olusturmak

Kaynakeca: Kagnicioglu, D, “Insan Kaynaklari Yonetimi ve Degisen Endiistri Iliskileri” Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 1, No. 1,2001, s.6

Insan kaynaklar1 endiistri iligskilerinin personel temsili agisindan temsil

etmektedir. Insan kaynaklarin1 personel yonetiminden ayiran nokta olan isletme ve

personelin aym1 oranda yaninda olmasi oldugu bilindigine goére personelin

gerekliliklerini iist otoritelere duyurma sesi olmasi beklenmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gdzetip seslerini duyurdugu personellerden

alacag1 performans siiphesiz ki organizasyonun amaglarina daha verimli bir sekilde

hizmet edecektir. Sonu¢ olarak sdylenebilir ki insan kaynaklarmin endiistri
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iliskilerinde istendigi kosulda etkisinin olacag1 kaginilmazdir. Insan kaynaklari bireyi
tekil olarak degerlendirmesine ragmen endiistriyel iliskilerin ¢ogul bakis agistyla

kesismesinin beklenilen bir durum oldugu gozler dniindedir (Ozmutaf, t.y.:76).

Endustriyel iligskiler emek karsiligi parasal 6deme alinan her alanda orya
¢ikan iligkilerdir. Endiistriyel iligkilerin amaci bu iliskiyi kurumsallastirarak karsilikli
sartlar1 daha iyi bir seviyeye getirmektir. Sanayi Devrimi ile baslayan is¢i ve igveren
iliskisinin oldugu her alanda orgiitlenmeler olduguna goére is¢i Orgiitlenmelerini
is¢ilerin kendisi yerine devlet boyutunda temsil eden kuruluslara “sendika” adi
verilmistir (Acar, 1999:25-26).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile endiistri iliskilerinin baz1 noktalarda paralel bir
bakis agis1 sergileyebilecegi gibi birebir paralellik gostermesinin  yaklasim
farklarindan dolay1r tam anlamiyla miimkiin olmadigini alttaki G6zet niteligindeki

kiyaslama tablosundan anlasilabilmektedir (Kagnicioglu, 2001:11).

Tablo 1.9:iKY ve Endiistri iliskileri Genel Yaklasimlar

IKY, emek problemlerine kars1 isverenin ¢dziimlerini vurgularken, endiistri iliskileri
daha toplumsal ¢6ziimler dnerir.

U

4 L

IKY, firma igine odaklanirken, endiistri iliskileri piyasa, simif ve refah gibi 6rgiite dissal

olan unsurlara odaklanir.

IKY nin birincil hedefi 6rgiitsel rekabet iken, endiistri iliskileri bu hedefi isci refahi ile

kombine eder.
J L

IKY, isci ile isveren arasinda cikar birligi yaratma {izerine odaklamirken, endiistri
iliskileri ¢atisan ¢ikarlar tizerine odaklanir.

J L

IKY, yonetimi pozitif caligma giktilarinin birincil katk1 saglayicist olarak goriir,
sendikalar1 ve devlet miidahalesinin nadiren uygun bulur ve genellikle onlar1 gereksiz
birer kisit olarak ele alir. Oysa endiistri iligkileri, yonetimin sinirlarini goriir ve sendika

VAVAV

U
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IKINCi BOLUM

KUCUK iSLETMELERIN YONETIMI

2.1. KUCUK ISLETMELERIN OZELLIKLERI

Biitiin diinya ekonomisinde oldugu gibi iilkemizin ekonomik canliliginda da
olduk¢a biiyiik payr olan kiigiik isletmelerin tanimlamasi tlkelere gore farklilik
gosterebilmektedir. Ciinkii iilkelerin ve ekonomik yapilarin biiyiikliigiine gore bir
isletmenin de biiyiikliik algis1 farkli olacaktir. “Ornegin gelismis bir iilke olan
ABD’de ¢alisan sayis1 100 kisinin altinda olan isletmeler bu kategoride sayilirken
Tiirkiye’de istihdam edilen galisan sayisinin 50°den az ve yillik cirosunun da 8
milyon TL’nin altinda oldugu isletmeler “kiigiik isletmeler” sinifinda sayilmaktadir.
Bu isletmelerin 6zelliklerini belirlemekte kullanilan o6lgiitler niteliksel ve niceliksel

olarak alt baghklara ayrilir.”?

Tablo2.1:Kiiciik isletmelerin Genel Ozellikleri

KRITER KUCUK ISLETMELERIN TiPiK OZELLIKLERI

Uretim Modu Emegin smiflandirilmasi azdir, usta tipi tiretim vardir.

Piyasadaki Yeri Onemli alt piyasalarda baskin bir piyasa giicii yoktur.

Idari Yapis Profesyonel bir yonetimi yoktur. Uretim ve Idare fonksiyonlari
ayrilmamistir.

Calisanlart Ailesel paylar fazladir ve egitim gereksinimleri azdir.

Uriin Tri Disiik teknolojik yogunluk, kiigiik boyutlu iiretim.

Orgiitsel Yapisi Isciler, miisteriler ve saticilarla kisisel iliskiler.

Kanuni Yapist Genellikle resmi bir kayd1 yoktur.

Cikt1 Piyasalari Genellikle bolge ile sinirlidir.

Girdi Piyasalar1 Bolgede bulunan kaynaklarin kullanilmasi

Kaynakga: Tiirkoglu, Musa, "Kiigiik ve Orta Ol¢ekli Isletmelerin Bolgesel Kalinmaya Etkileri ve
Bolgesel Kalkinmadan KOBI Temelli Stratejiler” Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Universitesi,2002,Cilt:7,Sayi1:1,S.277-300

2 http://www.tobb.org.tr/KobiArastirma/Sayfalar/KOBITanimi.php, Subat 2016
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2.1.1. Kiiciik Isletmeleri Tanimlamada Kullamlan Olgiitler

Bir isletmenin biiytikliigiinii tanimlamadan 6nce kontrol edilmesi gereken
hususlar yani igletmenin biiylikliigiinii belirlemekte kullanilan 6l¢iitler vardir. Bu
Olctitler niteliksel ve niceliksel dlgiitler olarak ikiye ayrilir.

Niteliksel Olgiitleri; “isletmenin yOnetiminde uzmanlasmislik, iginde
bulunulan pazarin biiyiikliigii ve bu isletmenin s6z konusu pazardaki konumu, gerekli
kaynaklar1 saglayabilme kapasitesi, satis ve satin almalardaki pazarlik giicleri olarak
siralayabiliriz.” (Tirkoglu, 2002b:277-300)

Niceliksel olgiitler ise siniflandirilmasindan da anlasilabilecegi gibi daha
olciilebilir dzelliklerdir. Uretim miktar1, kullanilan hammadde, yillik ciro, isletmenin
sermaye miktari, isletmenin varliklarinin tutari, yaratilan katma deger, kullanilan
enerji miktarini bu 6zellikler arasinda gosterebiliriz.

“Bu nicel oOlciitler; isletmede istihdam edilen personel sayisi, isgiicliniin
toplam ig zamani fonu, liretim toplami1 veya isgilicii maliyeti toplami, sabit varliklarin
degeri, makine sayisi, makine park degeri, makinelerin ig zamani fonu toplami, yillik
amortisman tutari, kullanilan alan, kullanilan hacim, kullanilan malzeme miktari,
enerji maliyeti, toplam ¢evirici gii¢, toplam sermaye, 6z sermaye, ¢calisma sermayesi,
sabit sermayesi, i§ istasyonu sayisi, siparis tutari, isletme kapasitesi, kapasite
kullanim derecesi, vardiya sayisi, iiretim derinligi, satig tutari, kar hacmi, katma
deger, 0denen vergi tutari, net servet, piyasa payi, ihracat/ satis tutari olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.” (Karakog, t.y.:6)

2.1.2. Kiiciik Isletme Tanimlar1

Ekonomik diizenlemeler ve yapilara gore isletmelerin biiyiikliiklerinin
siniflandirilmasi degiskenlik gosterebilmektedir. Gelismekte olan bir iilkedeki kiiciik
isletme tanimu ile gelismis bir iilkedeki tanim ayni1 olmayacaktir.

Dolayistyla kiiciik isletmeler i¢in biitiin diinyada kabul goérecek kesin bir
aciklama yoktur. Ornegin Avrupa Birligi'nin olusturdugu tanimlamaya gére,
istthdam edilen kisi sayisinin 50’nin altinda oldugu ve yillik cirosu 10 Milyon

Euro’yu asmayan isletmeler kiigiik isletmedir.
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Tablo 2.2: Avrupa Birligi’nde Kiigiik Isletme Tanim

Kriter Mikro Olgekli KOBI Kiiciik Olgekli KOBI Orta Olgekli KOBI
Caligan Personel « 10 <50 <250

Say1st

Yillikk  Net  Satig <2 Milyon Avro < 10 Milyon Avro < 50 Milyon Avro
Hasilat1

Yillik Mali <2 Milyon Avro < 5 Milyon Avro <43 Milyon Avro

Kaynakga: http://www.kobi.org.tr/index.php/tanimi/abde,Ocak, 2016

Ulkemizde ise 4 Kasim 2012 tarihinde Resmi Gazete’de yaymlanarak
yiiriirliige giren, "Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve
Simiflandirilmast Hakkinda Yonetmelik" ile Kiiciik ve Orta Olgekli Isletme
(KOBI)’lerin tanimi giincellenmistir. Buna gore: “50 kisiden az ¢alisan istihdam
eden ve yillik net satis hasilati veya mali bilangosundan herhangi biri 8 milyon Tiirk
Lirast’n1 agsmayan isletmeler ise kiigiik isletme olarak tanimlanmis olup; yillik net
satig hasilati veya mali bilangosu 5 milyondan TL’den 8 milyon TL’ye

cikarilmistir.”

Tablo 2.3: Tiirkiye’de KOBIi’lerin simiflandirilmasi

Kriter Mikro Olgekli KOBI Kiigiik Olgekli KOBI Orta Olgekli KOBI
Caligsan Personel < 10 <50 <250
Sayist
Yilik  Net  Satig <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Hasilati
Yillikk Mali Bilango < 1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Toplami

Kaynakga: http://www.kobi.org.tr/index.php/tanimi/layout, Ocak 2016

2.1.3. Kiiciik Isletmelerin Ozellikleri

Kiigiik isletmelerin de onlart diger kategorilerden ayirmayr saglayan
kendilerine has bir takim genel 6zellikleri vardir. Bu o6zellikleri 4 ana maddede

inceleyebiliriz:

3 http://kosgeb.qgov.tr/Pages/Ul/Haberler.aspx?ref=606 , Ocak 2016
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e Bagimsiz olmak: Yonetim profesyonel ve uzmanlagsmis degildir. Genelde
isletme sahibi ile yOnetici ayni1 kisidir. Halk arasinda “patron sirketi” diye

anilan isletmeler bu gruba girmektedir.

e Girisim niteligi: Bu sirketler genel olarak kisilerin 6zerk calisma istekleri
dogrultusunda bir isletme kurarak girisimde bulunmalari ile kurulmustur bu

isletmelerin tabaninda girisimcilik faaliyetlerinin varligi s6z konusudur.

o Kigsisel iliskiler: Calisanlar ile kisisel ya da ailesel bagliliklar oldukg¢a sik

goriiliir. Yani resmi olmayan bir iligski ag1 kurulmustur.

e Yerel dizeyde faaliyet: Isleyisleri bolgeseldir. Kullanilan girdi ve ¢iktilarin
kaynagi genelde bulunduklari bélgeden saglanir.

2.2. TURKIYE’DE KUCUK ISLETMELERIN TARIHI

Diinyada ne kadar ¢ok iiretim yapilirsa maliyetlerin o kadar diisecegi
dolayisiyla biiylik ekonominin daha iistiin olacagi mantig1 iizerine kurulmus o6lcek
ekonomisi anlayis1 ile biiylik bir hizla devlesen ve kiiresellesen ekonomiler; son
yillarda yoresellesmenin degerini de gormiis ve diinyada bu baglamda faaliyet
gosteren sirketler artmaya, basarili olmaya baglamistir.

Ulkemize baktigimizda ise, her ne kadar kiigiik isletmeler biiyiiyen ekonomi
ile yakin ge¢miste olusmaya baglamis gibi goriinse de aslinda bu biling Osmanli
dénemlerinde bile mevcuttu. Ahilik ve lonca sistemi gibi sistemler ile esnaf bir arada
toplanir ve ¢esitli haklar ile korunur, gelismeleri icin olanaklar saglanirdi. ““Atatiirk,
16 Mart 1923’de yaptig1 bir konusmasinda daginik yapida olan esnaf, sanatkar ve
kiiclik sanayi kesiminin problemlerine su sozleriyle deginmistir; “ekonomide
sanayilesme programimizi tahakkuk ettirmek, iirlinlerimizin nefasetlerini ve
standartlarin1 tanzim ve muhafaza etmek her tiirlii deniz ekonomisini genisletmek,
her turli maden ekonomisini buyttmek, kiguk kredi miesseselerini viicuda getirmek
kararindayiz.” (Cabuk, Askin, Karayimazlar, 2007:151-164).
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Zaten daha sonrasinda da Cumhuriyetin ilan1 ile beraber bu sistemler yerini
esnaf odalari, ticaret ve sanayi odalari gibi birliklere birakti. O yillarda diinya
capinda yasanan ekonomik buhranlar devletlerin ekonomi {izerinde daha ¢ok etkisini
hissettirmesine ve gesitli politikalar gelistirmesine sebep oldu. Bu sebeplerle yasanan
politik ve ekonomik degisimler ile desteklenen ozel sektor, ekonominin
canlanmasinda biiyiik rol oynamistir. Yedek par¢a, hammadde tedariki saglayan
kiiciik isletmeler de bu sayede 6nem kazanmaya ve biliyiimeye baslamistir. Bunlarin
yani sira giin gegtikge artan niifus, is hayatina atilan milyonlarca geng, artan ¢alisan
kadin sayist gibi unsurlar da yeni is imkanlar1 yaratilmasi gerekliligini dogurdukca
bu beklentileri karsilamasi icin kiigiik isletmelere verilen deger yiikselmistir.

“Giiniimiizde  Tirkiye’de toplam girisimlerin ~ %99’unu  olusturan
KOBI’lerin desteklenmesine verilen énem iilkemizin 1 Ocak 1996 tarihinde Avrupa
Birligi ile Giimriikk Birligi anlasmasi yapmasiyla artmigtir. 2000 yilinda “KOBI
Politikalarina Dair Bologna Deklarasyonu” nu kabul eden iilkemiz 2010 yilinda da,
Avrupa Birligi tarafindan 2008°de olusturulmus olan, “Kiigiik Isletmeler Yasas1” na
taraf olmustur. Bu yasa 10 prensibe dayanmaktadir:

e “Girisimcilerin ve aile igletmelerinin zenginlesecegi ve odiillendirilecegi bir
1§ ortam1 yaratmak,
e iflas tehdidiyle karsilasan diiriist girisimcilere ikinci bir sans taninmast,
e ‘ilk &nce kiigiik olani1 diisiin’ ilkesine uygun kurallar gelistirilmesi,
e Kamu idaresinin KOBI ihtiyaclarina karsilik verir hale getirilmesi,
e Kamu politika araglarinin KOBI ihtiyaglarina gore adapte edilmesi,
e KOBI’lerin kamu alimlarinda yer almalarinin kolaylastirilmas: ve devlet
yardimi imkanlarm KOBI’ler i¢in daha verimli (iyi) kullanilmasi,
KOBT’lerin finansmana erisimlerinin kolaylastirilmas1 ve ticari ddeme islemlerinin
zamaninda yapilmasini destekleyici bir yasal mevzuat ve is ortaminin gelistirilmesi,
e KOBI’lerin Tek Pazar'm imkanlarindan daha fazla yararlanmasiin
saglanmasi,
e KOBTIlerin yeteneklerinin ve her tiirlii yenilik faaliyetinin yiikseltilmesinin
saglanmasi,

e KOBI’lerin gevre ile ilgili zorluklar firsata doniistiirmesine imkan verilmesi,
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e KOBI’lerin biiyiiyen pazarlardan yararlanmasini tesvik etmek, desteklemek.”

Bu prensiplerin kabulliyle beraber bu yasanin ana fikrini yani “Once kiigiik
olan1 diisiin” ilkesini destekleyecek cesitli diizenleme ve mevzuatlarin olusturulmasi
gerekliligi dogmus ve Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeleri Gelistirme ve Destekleme
Idaresi Baskanligi (KOSGEB) bu gérev igin yetkilendirilmistir.

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun yayiladig son bilgiler ve asagidaki tablo da
uzun yillar i¢inde yapilan biitiin bu diizenleme ve calismalarin 6zellikle kiigiik
isletmelerin varliginin ve zaman iginde geldigi noktanin 6nemini géstermektedir.

“Kii¢iik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI) toplam girisim sayisinin
%99,8’1ni, istihdamin %74,2’sini, maas ve licretlerin %54,7’sini, cironun %63,8’ini,
faktor maliyetiyle katma degerin (FMKD) 9%52,8’ini ve maddi mallara iliskin briit

yatirrmin %53,3’{inii olusturdu.”®

Grafik 2.1: TUIK Iistatistiklerine Gore Kiiciik Isletmeler

100
90 1
80
70
60 -
50
40
30 1
20 1
101

@ 1-249 (KOBI)
B 250+

NN N NN NTNTNTN

Girisim Calisan Faktor

Sayisi Sayisi  Maliyetiyle
Katma
Deger

2.3. KUCUK ISLETMELERIN SANAYIDEKI KONUMU

Biitiin diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kiiglik isletmelerin ekonomiye
katkilar1 yadsinamayacak kadardir. Bu katkilari istthdam yaratmak, degisikliklere

4 http://kosgeb.gov.tr/Pages/Ul/UluslarArasilliskiler.aspx?refln=35 , Ocak 2016.

5 http://www.tuik.gov.tr/HbPrint.do?id=21864 , Ocak 2016.
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hizla uyum saglamak, girisimcilige tesvik, farkli {iriin yelpazesi sunmak, biiyiik
Olgekli isletmelere hammadde tedarigi saglamak olarak siralayabiliriz.

“KOSGEB, TOSYOV ve MMO tarafindan yapilan arastirmalar ile asagidaki
tespitler belirlenmigtir. (2006, 2008 ve 2010)

o Kiiciik ve orta dlgekli sanayi isletmeleri, imalat sanayinde faaliyet gosteren
isletmelerin % 99,4 tinii olusturmaktadirlar.

e KOBI'ler  imalat  sanayindeki  istihdamin %  60,0’ini
saglamaktadirlar.

e KOBI'lerin imalat sanayi katma degerindeki payr % 26,5 dir.

e KOBI'lerin 6z kaynak ve isletme sermayesi stkintilari fazladwr. Ticari
bankalarin kendilerine tahsis ettikleri kredi kaynaklarinin ancak %
42’sinden yararlamirlar. Oz kaynak kullamm oranlart % 82yi
asmaktadir.  Eximbank  kaynaklarmin % 20’si  KOBI’lere
ayrimaktadwr. Yatirimer banka kaynaklarindan ise ancak % 5,6
oraninda pay almaktadirlar.

e KOBI 'ler geleneksel bir yonetim tarzini egemen oldugu isletmelerdir.

Buradan gériildiigii gibi istihdamin % 60,011 saglayan KOBI’ler, katma

degerden ancak % 26,5°lik bir pay alabilmektedirler.” (Kiitiikkoglu, Bayiilgen,
t.y.:15-16)

2.4, KUCUK ISLETMELERE OZGU SORUNLAR

Sermaye ve gii¢c konusunda sinirli olan kiigiik isletmelerin kiigiikliiklerinden
kaynaklanan avantajlarinin yaninda dezavantajlar1 da bulunur. Bu dezavantajlar
girisimciden kaynaklanan ve isletmenin biiyiikliigiinden kaynaklananlar olarak iki
baslik altinda toplayabiliriz. Girisimciden kaynaklanan sorunlar genelde o kisinin
faaliyette bulundugu alanda yeterli tecriibe ve bilgiye sahip olmamasindan
kaynaklanir. Asil sorunlar ise isletmenin biiyiikliigiinden kaynaklananlardir. Bunlari

da su alt bagliklar altinda inceleyebiliriz:

a) Yontem: Yonetici, genelde isletme sahibidir, uzmanlagmis olmadigindan ¢ogu

konuda karar almakta zorlanir ve sektdrdeki ve degisimleri takip edemez. Mali
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yapinin denetlenememesi, isletme sermayesinin yetersizligi, malzeme tedarikinde
geleneksel iliskilerin hala siirdiiriilmesi en biiylik agmazlar olmaktadir.
Gorev ve sorumluluklar agik¢a belirtilmediginden yetki karisikligi s6z konusudur ve

yapilacak isler i¢in hizli aksiyon alinmasina engel olabilir.

b) Planlama Sorunu: Yonetimdeki sorunlarin beraberinde planlamada
karsilagilan problemler de gelir. Planlama bir igletmenin neyi ne zaman hangi
yollarla yapacagmin c¢izelgesidir. Yonetimde olan yetki karmasalari bu planlarin

dogru yapilamamasina sebep olur.

¢) Verimlilik ve Nitelikli Is Giicii: Nitelikli is giiciinii saglayacak personele
yetecek kadar kaynagin olmamasi verimlilik oranimi diisiiriir. Egitimli personel
tedarik edilememesi satin alma, pazarlama, iiretim gibi diger 6nemli fonksiyonlarin

isleyislerini de aksatir.

d) Sendikalar: Bu topluluklarin yaptigi baskilara dayanmak kiigiik isletmeler

icin zorlayict olmaktadir.

e) Finansman: Gerekli sermayeyi saglayamamak kiigiik isletmelerin karsilagtig
en 6nemli sorunlardan biridir. Genelde kendi 6z kaynaklarini kullanarak ihtiyag
duyduklar1 yatirimlar1 karsilamaya calisan kiigiik isletmelere bankalar da kredi
saglama konusunda ¢ok istekli degildirler.

"Bankacilik kesiminin kii¢lik isletmelere verdikleri kredilerin toplam kredi
hacmi i¢indeki paymin %3-4 civarinda olmasi, kiicik isletmelerin kredi
kurumlarindan fon saglama konusundaki giicliiklerinin en Onemli kanitlarindan

birisidir.” (Haftaci, 2015a:21-23)

f) Burokratik Engeller: Tiirkiye biirokratik asamalarin fazla oldugu Ulkelerden
birisidir. Isletmeyi hayata gegirmeyi planlayan bir girisimcinin mevzuata uygun
olarak yapmasi gereken oldukca fazla islem vardir. Bu islemlerin herhangi birinde

yapilacak kiiciik bir hata siireci uzatmakla beraber zorlastirmaktadir da.
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Mevzuata tam olarak hakim olunmamasindan kaynaklanan siire¢ uzamalari
ve genel olarak mevzuatin gerekliliklerini gergeklestirmek i¢in harcanan zaman ve

para bu isletmeler i¢in sorun teskil eder.

g) Tedarik: Hammadde tedariginin istenilen zamanda saglanamamasi bu
isletmeleri stok yapmaya iter ki bu da kisith olan kaynaklarin tiikenmesini
hizlandirir.

Bunun yani sira hammadde saglayan biiyiik isletmeler; siirli taleplerde
bulunan kiiciik isletmelere iirlin gondermek istememektedir. Bu da kiigiik

isletmelerin rekabet giiciinii kisitlar.

2.5. KUCUK ISLETMELERIN AVANTAJ ve DEZAVANTAJLARI

Kiigiik Isletmelerin kendine 6zgii diger orta ve biiyiik isletmelerden farkli
kilan birtakim ozellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler asagida iki baglik halinde

avantaj ve dezavantaj olarak incelenmistir.

2.5.1. Kiiciik Isletmelerin Avantajlar

Kiigtik isletmeler karsilastiklar1 sorunlara ve faaliyete devam edebilmek i¢in
iistesinden gelmek zorunda olduklar1 problemlere ragmen istthdam saglamak
konusunda bir iilkenin ekonomisi i¢in biiylik 6nem tasimaktadirlar. Bu sorunlarin
yaninda kiiclik olmanin sagladig1 avantajlara da sahiptirler. Bunlardan en 6nemlisi
esnekliktir.

Biiyiik ol¢ekli isletmeler degisiklige gidebilmek icin oldukc¢a fazla agamadan,
onaydan ve siirecten gegmek zorundadir. Kiictlik isletmeler ise her degisiklige uyum
saglamalar1 gereken daha kiiclik birimlerle calistiklar1 icin bu anlamda hareket
kabiliyetleri daha fazladir ve kolay adapte olabilirler.

“Miisterileri ile daha samimi ve kisisel iligkiler kurabildiklerinden onlar1 ve

ihtiyaclarmi daha yakindan tanir ve takip ederler, dolayisiyla iginde bulunduklari
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pazarin dinamigine bliylik isletmelere gore daha hakimdirler. Bu da onlara rekabet
konusunda 6nemli bir avantaj saglamaktadir.”®
Kiiciik isletmelerde el emegi ile iiretimin ¢ogunlukta olmasi ve diistik nitelikli

personeller ile ¢alisilmasi1 daha az maliyetle daha ¢ok istihdam yaratilmasini saglar.

2.5.2. Kiiciik Isletmelerin Dezavantajlar

Istihdam ve maliyet anlaminda avantaj saglayan diisiik nitelikli calisanlar
nitelikli eleman ihtiyaci konusunda dezavantaja doniisebilmektedir. Dogru kararlarin
alinmasi, verimliligin arttirllmas1 gibi hedeflerde kiiciik isletmeler daha kalifiye
personellere ihtiyag duymakta; ancak bunun maddi yiikiinii karsilayamayacagi i¢in
bu elemanlarin eksikligine katlanmak zorunda kalmaktadir.

“Cogunlukla geleneksel bir yapida c¢alisan, firma sahibinin ayni zamanda
yonetici oldugu kiigiik isletmelerde teknik bilgi yetersizligi dogru malzeme veya
hammadde se¢iminde dogru karar alinmasini engelleyebilmektedir dolayisiyla
hizmet/iirlin kalitesi diiser. Dolayisiyla bu firmalar rekabet konusunda dezavantajh
bir konuma gecerler.”’

Kiigiik igletmelerin uluslararasi gegerliligi olan standartlarda iiretim yapmalari
sinirl1 imkanlar1 dolayisiyla genelde miimkiin olmaz ve bu durum onlara ihracat

konusunda dezavantaj olusturmaktadir.

2.6. KUCUK ISLETME KURULUSLARI ve DESTEK KURUMLARI

Yeni fikir ve buluslar ortaya c¢ikartan, istihdam yaratan ve orta sinifin
korunmasina katkida bulunan kiiclik isletmelere, sorunlarinin ¢éziimlerine yonelik
teknik yardim ve destek ile finansman kolayliklar1 saglayan kurumlar mevcuttur.

“Bu destekleri hem 06zel hem kamu kuruluslari saglamaktadir. Bunlardan
Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeleri Gelistirme ve Destekleme Dairesi Baskanlig
(KOSGEB), Sanayi ve Ticaret Bakanligi’na bagli olarak faaliyet gosteren bir

6 http://paratic.com/kobilerin-avantajlari-ve-dezavantajlari/, Subat 2016.
7 http://pazarlamadostu.blogspot.com.tr/2007/12/kobilerin-avantajlar-ve-dezavantajlar.html,  Subat
2016.
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kurulustur ve hem kiigiik isletmelere uygun politikalar olusturulmasi, egitimler
diizenlenmesi hem de uygun finansal kosullarin olusturulmasi i¢in ¢aligmaktadir.

KOSGEB disinda destek saglayan kamu kuruluslarindan biri de Devlet
Planlama Teskilati(DPT)’dir. Bu teskilat da daha wuzun vadeli politikalar
olusturulmasi i¢in c¢alismaktadir. Asagida daha detayli incelenmis bulunan
kuruluglardan 6zel olanlarna baslica ornekler ise Tiirkiye Esnaf ve Sanatkarlari
Konfederasyonu(TSEF), Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi(TOBB) verilebilir.”
(Haftaci, 2015b:27)

2.6.1. Kiiciik ve Orta Olgekli isletmeleri Gelistirme ve Destekleme Dairesi
Baskanhg (KOSGEB)

“Kiiciik ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme Dairesi Baskanligi (KOSGEB), 12
Nisan 1990 tarih ve 3624 sayili kanunla kurulmus olup, iilkenin ekonomik ve sosyal
ihtiyaglarinin karsilanmasinda kiigiik isletmelerin paymi ve etkinligini arttirmak,
rekabet glclerini ve duzeyini yikseltmek, sanayide entegrasyonu ekonomik
gelismelere uygun bigimde gergeklestirmeyi amaclamaktadir.” (Sayilir, Sarikaya,
Guimiistekin, vb., 2013:18)

KOSGEB’in destekleri 4 baglik altinda toplanir: Bilgi ve teknoloji temini,
girisimciligin desteklenmesi, egitim, yan sanayi iligkilerinin giiclendirilmesi.

KOSGEB destek programlarindan biri olan Genel Destek Programi’na ait

igerik asagidaki tabloda incelenebilir.

Tablo 2.4: KOSGEB Genel Destek Program

DESTEK usT
S DESTEK ORANI
GENEL DESTEK | LIMITI (TL)
PROGRAMI DESTEKLERI 3, 4., 5 ve 6.
1. ve 2. Bolgeler
Bdlgeler
Yurt I¢i Fuar Destegi 30.000 60%

Yurt Dis1 Is Gezisi Destegi 10.000
50%

Tanitim Destegi 15.000

Eslestirme Destegi 15.000
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Nitelikli Eleman Istihdam

20.000
Destegi
Danigsmanlik Destegi 15.000
Egitim Destegi 10.000
Enerji Verimliligi Destegi 50.000
Tasarim Destegi 15.000

Sinai Miilkiyet Haklar1 Destegi [ 20.000

Belgelendirme Destegi 10.000

Test, Analiz ve Kalibrasyon
20.000
Destegi

Bagimsiz Denetim Destegi 10.000

Goniillii Uzmanlik Destegi 10.000

Lojistik Destegi 20.000

Kaynakga: http://www.kosgeb.gov.tr/pages/ui/destekler.aspx?ref=7 , Ocak 2016.

KOSGEB’in, yukaridaki tabloda goriinenler disinda da sagladigi destek
programlar1 vardir. Bunlar: Tematik Proje Destek Programi, KOBI Proje Destek
Programi, Isbirligi Destek Programi, Ar-ge ve Inovasyon Destek Programu,
Girisimcilik Destek Programi, Gelisen Isletmeler Piyasast KOBI Destek Programu,
Istihdam Destegi, Kredi Faiz Destegi.?

“Bunlarin icinde en ¢ok Onem tasiyanlardan biri olan istihdam destegi:
Isletmelerin nitelikli ¢alisan bulamama sorununa ¢oziim getirmek adina diizenlenmis

bir programdir. Ilgili egitimi almis iiniversite mezunu bireylerin istihdam edilmesi

8 http://www.kobi.org.tr/index.php/tanimi/layout , Ocak 2016
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halinde, 6 ay sireyle smirli olmak kaydi ile; asgari iicretin 5 katina kadar
Odeyecekleri maasin %70’ini KOSGEB karsilar.” (Haftaci, 2015¢:31)

2.6.2. Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi

Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi(TOBB) iiyesi olan kii¢lik isletmelere ait
sorunlarin belirlenip derlenmesi, ¢6zliim igin ilgili mercilere iletilmesi, isletmelerin
tanitimlar1 ve isletmelere tesvik saglanmasi konusunda bu isletmelere yardimci

olmaktadir.

2.6.3. Turkiye Esnaf ve Sanatkarlar Konfederasyonu

Bu konfederasyon ekonomik gelismelere bagli olarak gerekli mesleki
aksiyonlar1 almak, esnaf ve sanatkarlarin bu gelismelerden kaynaklanan
degisikliklere uyabilmesini saglayacak calismalar yapmak, ilgili isletmelerin mesleki
egitimlerinin verilebilmesi i¢in destek olmak, verimliligin arttirilarak hizmet

kalitesinin daha {ist seviyelere ¢ikarilmasini saglamak ile sorumludur.

2.6.4. Teknoloji ve Yenilik Destek Programlar: Baskanhg:

“Teknolojinin kiiclik isletmelerin ilerlemesinde fayda saglamasina sebep
olmak ve bu yondeki faaliyetlerin desteklenmesi amaciyla Teknoloji ve Yenilik
Destek Programlart Baskanligi (TEYDEB) tarafindan TUBITAK ve Dis Ticaret
Miistesarligr igbirlikleri ile bazi destek programlar1 saglanmaktadir.

Bu programlar; 1501- Sanayi Ar-Ge Proje Destekleme Programi, 1503- Proje
Pazarlar1 Destekleme Programi, 1507- KOBI Ar-Ge Baslangi¢ Destek Programu,
1508-Teknoloji ve Yenilik Odakli Girigimleri Destekleme Programi, 1509-
Uluslararas1 Sanayi Ar-Ge Projeleri Destekleme Programi, Avrupa Birligi Cergeve
Programlar1.” (Haftaci, 2015¢:30).
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2.6.5. Devlet Planlama Teskilat1 Miistesarhg:

Devlet Planlama Teskilatt Miistesarligit (DPT), hazirladigi uzun vadeli
kalkinma planlarinda kiigiik 6lgekli isletmelere yonelik de politikalar belirlemektedir.

Bu politikalarin uygulanmasindan da DPT sorumludur.

2.6.6. Hazine Miistesarhg

Hazine Miistesarlig1 kiiciik isletmelere 3 kategoriye ayirdigt yer kriterlerine
gore cesitli yatinm destekleri saglamaktadir. Yer kriterleri gelismis yoreler,
kalkinmada oncelikli ydreler, normal ydreler olarak ayrilir. “Yatirim Indirimi adi
verilen ve isletmelerin ¢ogu tarafindan tercih edilen ‘belirli vergi ve harglardan
muafiyetler’ 6nceden Genel Yatirim Tegvik Sistemi’nde sunulan tesvik onlemlerinin
bir kismini olusturmaktaydi. Bir ¢esit kurumlar vergisi indirimi olan yatirim indirimi
Nisan 2003 tarihinden bu yana otomatik olarak uygulanmakta olup bankalardan
yatirim kredisi alinmasina iligkin islemler {izerindeki belirli vergi, resim ve harclar
icin saglanan muafiyetler de Ocak 2004 tarihinden itibaren otomatik olarak

uygulanmaya baslanmistir.”®

2.6.7. Dis Ticaret Miistesarhgi

Yurtdisinda ofis ya da magaza agma, ihracat yapma, marka tanitim
faaliyetleri, Pazar arastirma projelerinin desteklenmesi i¢in destek programlari

diizenlenmistir.
2.6.8. Teknoloji ve Yenilik Destek Programlar:1 (TEYDEB)
“TUBITAK ile ortak projeler de gelistirmekte olan TEYDEB, arastirma ve

gelistirme  (Ar-Ge) projelerine  %60’lara  varan proje destek kredileri

saglamaktadir.”'® Amaclari isletmelerin teknolojik yeniliklerini ve rekabet giiglerini

% www.oecd.org/cfe/smes/33705673.pdf , Ocak 2016.

10 https://eteydeb.tubitak.gov.tr/teydebmevzuat.htm, Subat 2016
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arttirarak gelismelerine katkida bulunmak ve bu sayede iilkenin genel ekonomik ve

sosyal refahini arttirabilmektir.

2.6.9. Turk Eximbank

“Tiirkiye Ihracat Kredi Bankas1 A.S./Tiirk Eximbank, 31 Mart 1987 tarihli
Resmi Gazete’de yayinlanan 3332 sayili Kanun’un verdigi yetkiye istinaden 21
Agustos 1987 tarihli Resmi Gazete’de yaymlanan 87/11914 sayili Bakanlar Kurulu
Karari ile kurulmustur.

Tiirk Eximbank'in temel amaci; ihracatin gelistirilmesi, ihra¢ edilen mal ve
hizmetlerin c¢esitlendirilmesi, ihra¢ mallarina yeni pazarlar kazandirilmasi,
ithracat¢ilarin uluslararasi ticarette paylarinin artirilmasi ve girisimlerinde gerekli
destegin saglanmasi, ihracatcilar ile yurt disinda faaliyet gosteren miiteahhitler ve
yatirimcilara uluslararasi piyasalarda rekabet giicii ve giivence kazandirilmasi, yurt
disinda yapilacak yatirimlar ile ihracat maksadina yonelik yatirim mallar {iretim ve

911

satisinin  desteklenerek tesvik edilmesidir. Eximbank bu baglamda tesvik

programlar ytiriitmeye devam etmektedir.

2.6.10. Bankacilik Kesimi

Son yillarda artis gostermeye baslamis olsa da Tiirkiye, kiiclik isletmelere
bankalar tarafindan kolaylikla kredi saglanan iilkelerin arasinda degildir. Kredi ve

destek programi saglayan banka ve diger kuruluslar asagida siralanmistir:

a) Halk Bankasi: Bu konuda en ¢ok deneyime ve en ¢ok segenege sahip olan
bankalardan biri olan Halk Bankasi, Sekttrel Destek Paketleri, Nakit Kredileri, Gayri
Nakdi Krediler, Yurtdis1 Kaynakli Krediler, Dis Ticaret Finansman Kredileri gibi

¢esitli lirlinler sunmaktadir.

b) Ticari Bankalar: Garanti Bankasi, Finansbank, Vakifbank, Akbank, ING
Bank vb. pek ¢ok banka da aymi sekilde kredi destek iiriinleri satmaktadir.

11 http://www.eximbank.gov.tr/TR,5/hakkimizda.html, Ocak 2016.
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Ulkemizde kiigiik isletmelerin toplam kredilerden aldi§i pay su an tam olarak
bilinmemekte olsa da Onlimiizdeki donemde yiikselen bir ivmeye sahip olacagi
soylenebilir. “Diinya Bankas1 Icra Kurulu Tirkiye'de kiiclik ve orta olcekli
isletmelerin (KOBI) tedarik zinciri ydnetimi i¢in 200 milyon dolar tutarinda
finansman saglanmasina onay verdi. Diinya Bankasi'nin yaptig1 agiklamaya gore
finansman KOBI'lerin ve KOBI'lerin kullandig1 yerli tedarik zincirlerindeki yer alan

biiyiik 6lgekli isletmelerin mali kaynaga erisimini kolaylastirmay1 amagliyor.”*2

2.7. KUCUK ISLETME FONKSIYONLARI

Isletme biiyiik ya da kii¢iik olsun hepsi, kar amaci giiden ve bu amag
dogrultusunda faaliyetlerde bulunan, bu amaca yonelik bir strateji haritasi cizen
varliklardir. Isletmelerin kendileri igin yarattiklari bu stratejiyi olusturan fonksiyonlar
vardir. Bunlar baglica: Genel fonksiyon olan yonetim fonksiyonu, tiirsel fonksiyonlar
olan pazarlama ve Uretim fonksiyonu, destekleyici fonksiyonlar olarak da finans ve

insan kaynaklar1 fonksiyonudur.

2.7.1. Yonetim Fonksiyonu

Yonetim, isletmenin varolus amacina ulagmasi i¢in yapilan organizasyon,
stratejiler ve yiiriitillen faaliyetler biitiiniinii ifade eder. Bu agiklamadan da
anlagilacagi lizere yonetim, bir isletmeye ait en temel fonksiyondur; ¢ilinkii yonetim
olmadan amaca yonelik planlamalarin olmasi da s6z konusu degildir.

Kiiciik isletmelerde yonetici cogunlukla isletmenin sahibinin kendisi
oldugundan, bu kisilerin egitim ve yoneticilik tecriibelerinin seviyeleri yeterli
olmamaktadir. Biitiin risk girisimci tarafindan {istlenilerek adimlar atilir. Bu durum
yani yoOnetici ile girisimcinin ayni kisi olmasi merkeziyetc¢i bir yonetim olmasina

sebep olur yani biitiin yetkiler bu kiside toplanir ve sirket calisanlarinin yetki ve

12 http://www.haberturk.com/ekonomi/doviz/haber/1171192-dunya-bankasinda-kobilere-buyuk-
finansman, Ocak 2016.
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sorumluluklart kagida dokiilmemistir. Bu durum aslinda kiigiik isletmelerin

sorunlarindan birini olusturur: Yetki karmasas1.!3

2.7.2 Pazarlama Fonksiyonu

Pazarlama, kurumsal hedeflere ulasilmasi i¢in yapilan ¢aligmalar biitiiniidiir.
Bu calismalar, bir isletmenin basarili olabilmesi ve elde ettigi basarinin siirekliligini
saglayabilmesi i¢in biiyiik onem tasimaktadir.

Yapilan pek ¢ok anket ve akademik ¢alismanin pazarlama yonetiminin kiigiik
isletmelerin de basarili olmasindaki en Onemli unsurlardan birisi oldugunu
gostermesine ragmen, kiiciik isletmeler bu acidan yetersiz kalmakta ve dogru
uygulamalar gelistirememektedir.

Basarisiz bir pazarlama yonetim siireci isletmeyi karanliga siirtikleyebilir.
Tamamen iiretim odakli ¢alisarak satisa yonelik pazarlama faaliyetlerinde eksik
kalinmas1 ve bu faaliyetlere yeterince dnem verilmemesi, genelde yonetim siireci
icerisinde bu yonde bir planlama yapilmamis olmasi, siparise gore iiretim yapip
pazar icin iiretim yapmamayi tercih ediyor olmalari bu firmalarin pazarlamada eksik
kaliyor olmasinin baslica sebepleridir.

“Cromie (1990) 4-5 yildir ticaret hayatini siirdiiren otuz bes liretim ve otuz ii¢
hizmet isletmesiyle ticaret hayatlarinda karsilastiklari en Onemli sorunlarin ve
yaptiklart en Onemli hatalarin ne oldugunu sordugu bir arastirma yapmustir.
Arastirma sonucunda; geng, kiiciik, yeni kurulmus kiiciik isletmelerin ozellikle
muhasebe, finans, pazarlama ve insan kaynaklar1 yonetiminde sorunlarla
karsilastiklar1 ortaya ¢ikmistir. Yapilan bagka bir arastirma programinda ise kiiciik
Olgekli isletmelere girisimcilerin  basarisinda rol oynayan fonksiyonlar
degerlendirmeleri i¢in yedi puanlik bir o6lgek vermis ve 6,7 puan ile pazarlama

yonetimi 6nemli bir basar1 fonksiyonu olarak ¢ikmistir.””**

13 Yetki Karmasasi: Bir organizasyonda yonetim komuta yetkisinin bagli oldugu kisi ya da makamin
net ¢izgilerle belirtilmemis olmasi halinde olusan durum, hiyerarsi bozuklugu.
4 www.oecd.org/cfe/smes/33705673.pdf , Ocak 2016.
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2.7.3. Uretim Fonksiyonu

Bir isletmede iiretim ile {iretim ydnetimi farkli islevlerdir. Uretim, insanlarin
ihtiyaclarini karsilamaya yonelik olarak, fiziksel gii¢ ve donanim kullanilmasiyla bir
mal veya hizmetin yaratilmasi iken; liretim yonetimi fonksiyonu yaratilan bu mal
veya hizmetin  Ongdriilmiis  maliyetlerle, istenilen kalitede iiretiminin
gerceklestirilebilmesi i¢in yapilan planlamalar biitiiniidiir. Bu fonksiyon sayesinde
isletme, elde ettigi girdileri liretim yani degisim siirecinden gegirerek satisa hazir
mallar haline getirir. Agiklamasindan da dngoriilecegi gibi iiretim fonksiyonu da bir
kiigiik isletme igin hayati 6nem tasimaktadir. Bunun sebebi agik¢a goriilebilir: tiretim
yapmayan bir isletme tiiketicinin ihtiyacini gidermez, dolayisiyla kazan¢ da elde

edemez. Kiigiik isletmelerde tiretimin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:

o Kiigiik 6lgekli ve pazara yonelik degil talebe yonelik tiretim yapilir.

e Burada calisan, iirlin ya da hizmeti iireten kisi, o siparisi kimin i¢in
hazirladigin1 bilir. Mikro diizeyde yapilan iiretimden dolay1 calisanlar
yaptiklari ise daha yakindirlar.

e Biiylik isletmeler fiyat/kalite lizerine yogunlagmigken, kiigiik isletmeler daha
butik bir hizmet sunduklarindan siparisin teslim zamani, siparisi verene 6zel
saglanabilecek kosullar ile rekabet giiciinii arttirabilir.

e Biiyiik isletmelere gore daha esnek yapiya sahip olduklarindan bu siregteki
herhangi bir degisime daha cabuk adapte olur {iretimi minimum diizeyde
aksamaya ugratabilirler.

Kiiciik isletmelerin iiretim fonksiyonunda karsilastiklar: temel iki problem
vardir: tedarik sorunu ve iiretim sorunu. Kiiciik isletmeler maliyetlerini minimum
diizeyde tutabilmek i¢in stok tutmadan caligirlar. Bu da zamaninda hammadde
saglayp {lretimi siirdiirebilmeyi gerektirir; ancak kiiclik isletmeler hem mikro
diizeyde satin alma yaptiklarindan hem de biiyiik isletmelerin verdikleri giivenceleri
veremediklerinden gerekli girdileri zamaninda alamayabilirler, bu da iiretim
streclerinde problemlere sebep olur.

Kisitl  sermayeye sahip kiiciik isletmeler nitelikli isgiliciinii bulmakta

zorlandigindan nitelikli iiretim yapmakta da sorunlarla karsilasabilirler. Yine
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sermaye azligindan kaynakli olarak Ar-Ge faaliyetlerine de yeterince yatirim
yapamiyor olmalart liretimde standardizasyonu da saglayamamalari sorununu ortaya

¢ikartmaktadir.

2.7.4. Finans Fonksiyonu

Kar ederek biiyliimek temel amaci tizerine kurulan biitiin isletmeler gibi kiigiik
isletmelerde de nakit akisinin saglanmasi i¢in alinmasi gereken tedbirler, yapilmasi
gereken planlamalar vardir. Isletmenin amacma ulasmasinda gerekli olacak
calismalar1 yapabilmesi adina gergeklestirilecek bu planlama ve alinacak tedbirlere
finansman denir. Baska bir deyisle “Finansman: Isletmenin ihtiyac1 olan fonlarin
saglanmasidir” (Aydin, 2004:3).

Diger ¢cogu fonksiyonda oldugu gibi bu fonksiyon da kiiciik isletmelerde, ayn1
zamanda firma sahibi olan yoOnetici tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu isletmeler kurulus
asamasinda, ileride duyacaklar1 ihtiyaglar1 iyi hesaplamadan yeterli miktarda 6z
kaynak olmadan faaliyete baslarsa finansal sorunlar yasama ihtimalleri ¢ok
yiiksektir. Cilinkii kiiciik isletmelerin ucuz kaynak bulmalari, yukarida tedarik
sorununda da anlatildig1 gibi, ¢ok kolay degildir. Dolayisiyla bu isletmelerin nasil
finanse edilecegi, su iic nokta g6z oniinde bulundurularak planlanmalidir: Kar elde

etme potansiyeli, isletmenin ge¢misi ve biiyiikliigii, isletmenin varliklar.

2.7.5. insan Kaynaklar1 Fonksiyonu

Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi ister kiiclik dlgekli olsun ister biiyiik
dlgekli biitiin isletmeler icin dnem kazanmaya basladi. Ozellikle nitelikli is giiciinii
saglamakta zorluk ¢eken kii¢iik isletmeler i¢in yapilacak insan kaynaklar1 ve ise alim
caligmalar1 bu firmalar1 basariya tasiyacak unsurlardan biri olsa da c¢ogu kiigiik
isletmede bu gorev de bu alanda uzman olmayan kisiler tarafindan yiiriitiilmektedir.

Hatta kiigiik Olgekli isletmelerde insan kaynaklari yonetimi bakis acisina
heniiz tam olarak gecilememis; hala personel yonetimi bakis agis1 hakimdir
diyebiliriz. Personel yonetimi isletmelerde sadece ise alma ve isten c¢ikarma ile

calisanlarin kayitlarinin tutulmast gibi uygulamalar anlamina geliyorken; insan
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kaynaklar1 yonetimi bunlar1 da kapsamakla beraber isletme stratejisinin belirlenmesi
ve uygulanmasi gibi daha stratejik misyonlar1 da temsil etmektedir. Ancak ¢ogu
kiiciik isletme heniiz bu iki kavramin ayriminin farkinda degildir.

Dolayisiyla ise alma, aday bulma uygulamalar1 insan kaynaklar1 departmani
olmadan genelde yine igletme sahibi tarafindan yonetilirken; performans yonetimi ve
degerlendirmesi gibi uygulamalar ise hi¢ yapilmamaktadir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 fonksiyonunun ayri bir birim oldugunun farkindaligina varan ve énemini

kavrayan kiiciik isletmeler bir adim 6ne gegebileceklerdir.

2.8. KUCUK ISLETMELERDE DENETIM

6762 sayil1 Tiirk Ticaret Kanunu 2011 yilinda giincellenmis ve yerini 6102
sayili Yeni Tiirk Ticaret Kanunu’na birakmistir. Yeni kanun da Kiiciik ve Orta
Olgekli Isletmeler igin denetim baglaminda pek ¢ok yenilige yol agmustir.

“Kanunun 397 — 406. maddeleri bagimsiz denetim konularina ayrilmistir. 397.

maddeye gore denetim genel olarak su konular1 kapsamaktadir:

e Anonim girketin ve sirketler toplulugunun finansal tablolar1 denetgi
tarafindan, uluslararasi denetim standartlariyla uyumlu Tiirkiye Denetim
Standartlarina gére denetlenir.

e YoOnetim kurulunun yillik faaliyet raporu i¢inde yer alan finansal bilgilerin,
denetlenen finansal tablolar ile tutarli olup olmadigi ve ger¢egi yansitip
yansitmadigi da denetim kapsami i¢indedir.

e Denetginin denetiminden gegmemis finansal tablolar ile yonetim kurulunun
yillik faaliyet raporu diizenlenmemis hiikmiindedir.” (Coskun, t.y.:2)

Bu kanundan 6nce denetim, uzmanlig1 olmasi zorunlu olmayan yetkili kisiler
tarafindan, belirlenmis prosediirii yerine getirmek amaci ile yapilan bir fonksiyon
iken yeni diizenlemelerle kiigiik isletmelerde de Uluslararasi Denetim Standartlari
referansi ile bagimsiz denetim sirketleri tarafindan uygulamaya konulacak bir hale
gelmistir. Bu sayede bir denetimin olmazsa olmaz hesap verilebilirlik ve seffaflik

ilkeleri de fiili anlamda uygulamaya konulabilir hale gelmistir.
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“Kiiresellesme 1ile birlikte sermaye piyasalarinin gelismesi ve yabanci
yatinmcr hareketleri isletmelere ait finansal tablo bilgilerinin karsilastirilabilir,
anlagilabilir ve seffaf olmasi ihtiyacini kaginilmaz bir zorunluluk olarak karsimiza
cikartmaktadir. Finansal tablolarin karsilastirilabilirligi, anlasilabilirligi ve seffaflig
ise bu bilgileri Ttretirken kullanilan ortak bir muhasebe ve denetim dilinin
kullanilmasiyla miimkiin olabilir.” (Uyar, Selimoglu, Uzay, cb., 2013:8). Bu ortak dil
ve uygulamalar standardinin olusturulmasi ile denetim ile saglanabilecek bir

durumdur.

2.8.1 Denetim Kavrami ve Denetim ilkeleri

“Denetim: Ticari faaliyetler ile ilgili olaylarin dnceden saptanmis oOlgiitlere
uygunluk derecesini arastirmak ve sonuglari ilgi duyanlara bildirmek amactyla
tarafsizca kanit toplayan ve bu kanitlar1 degerleyen sistematik bir siiregtir.”°

Bu sistematik siirecin amaci, varsa yapilan yanlislarin tespit edilmesi ve
gelecekte tekrarlanmasinin 6nlenmesi, standartlara uygunlugun kontrol edilebilmesi

ve bunlarin tarafsiz bir yorum siizgecinden gegcirilerek ilgili taraflara iletilmesidir.

2.8.1.1. Denetim Kavram

Bu kavram bazen Tirkgedeki benzer kelimeler olan “kontrol” ve “teftis”
kelimeleri ile karigtirllmaktadir. Ancak bu kelimeler denetim kavrami kadar kapsamli
degildir. Kontrol, denetimin sadece baslangi¢c asamasinda yapilan bir faaliyettir.
Teftis ise denetim gibi genel degil daha 6zel ve belli bir isin dogru yiiriitiiliip
yiiriitiilmedigini anlayabilmek i¢in yapilan bir uygulamadir.

Denetim ise bunlarin 6tesinde belirlenmis standartlara uygunlugu arayan bir
faaliyettir. Bu 6zelligi sebebiyle denetimin varligi ¢alisanlar iizerinde de standartlara

uygun olmalar1 ve kendilerini devamli bir sekilde diizeltmeleri i¢in bir etki olusturur.

15 http://muhasebedersleri.com/muhasebe-denetimi/muhasebe-denetim-turleri.html, Ocak 2016.
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2.8.1.2. Denetim ilkeleri

Denetim uygulamasinda esas alinan 4 ilke vardir. Bunlar: Hukukilik,

objektiflik, bagimsizlik ve diirtistliik.

a)

b)

d)

Hukukilik/Yasalhk: Ozellikle kamu alaninda yapilan denetlemelerde dnemli
olan bu ilke yapilan uygulamalarin hukuki g¢ergeveye uygun yiiriitiliiyor

olmasini amaglar.

Objektiflik: Bu ilke denetlemeyi yapan kisinin sadece olan1 goz Oniinde
bulundurarak karar vermesini ifade etmektedir. Denetginin duygusalliktan
uzak, tarafsiz, herhangi bir etki altinda kalmadan uygulamay1 yiiriitmesi en

onemli Olcutlerden biridir.

Bagimsizhik: Bu ilke denetimin, hicbir sekilde yonetime bagli olmadan
calismasini gerektirir. Bu sebeple denetc¢inin, denetledigi kurum veya kisilerle

herhangi bir baglantis1 olmamasi 6nemlidir.

Durdstluk: Aslinda diristlik denetim uygulamasinin zaten iginde bulunan
bir Ozelliktir. Ciinkii denetim islerin olmas1 gerektigi gibi yiirlyiip
yiiriimedigini tespit etmek igin yapilan bir faaliyettir. Islerin olmasi gerektigi
gibi yapiliyor olmasi da diiriistliikle saglanabilecek bir durumdur. Bu ilke bu

baglamda denetimin ayrilmaz bir pargasidir.

2.8.2. Denetim Turleri

Denetim tirleri iki Ol¢lit altinda siniflara ayrilir. Bunlardan birincisi

amaglara gore denetimlerdir ki bu en yaygin siniflandirmadir. Diger Olciit ise

denet¢inin statiisline gore yapilan ayrimdir.
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DENETIM TURLERI

AMACLARINA GORE: DENETCININ STATUSUNE GORE:
Finansal Tablolar f¢c Denetim
Uygunluk Di1s Denetim
Faaliyet Kamu Denetimi

2.8.2.1. Amagclarina Gore Denetim Tiirleri

“Bu denetim tiirleri gruplandirma isminden de anlagilacagi gibi hizmet
ettikleri amaca gore 3 gruba ayrilirlar: Finansal Denetim, Uygunluk Denetimi,

Performans/Faaliyet Denetimi.”

2.8.2.1.1. Finansal Tablolar Denetimi

Bu denetimin amaci, firmanin finansal tablolarimin belli standartlara ve
Olciitlere, genel gecer muhasebe kurallarina ve hukuka uygun olup olmadigini ve bu
kayitlarin ne kadar gerge§i yansittigini gorebilmektir. Denetimin odagi vergi
dairelerine iletilen mali tablolardir ve denetim, bagimsiz denetciler ile kamu

denetcileri tarafindan gerceklestirilir.

Tablo 2.5: Finansal tablolar Denetimi

Amag Finansal bilgilerin dogruluk ve giivenilirliginin incelenmesi.

Kapsam Finansal tablolar ve ekleri.

Genel kabul goérmiis muhasebe ilkeleri ile finansal bilgileri

Olgut etkileyen diger diizenlemeler.

Kaynakg¢a:  http://archive.ismmmo.org.tr/docs/yayinlar/kitaplar/130/2%20denetim%20turleri.pdf,
Subat 2016.

“Denetci finansal tablolar1 denetlerken, bu tablolarin degisik gruplarca degisik
amaglar icin kullanilacagi hususunu goz Oniinde tutar. Denetim tiim gruplarin
ithtiyaclarin karsilamak tlizere gerceklestirilen genel amagli bir ¢alismadir. Her grup

icin ayr1 denetimler yapilmaz. Genel amach tek bir denetim yapilarak tiim gruplarin
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bilgisine sunulur. Sayet bu gruplardan herhangi biri bu genel denetimin kendisi i¢in
yeterli bilgi saglamadig1 goriisiine varirsa; bu grup icin gerekli diger bilgileri toplama

olanag1 her zaman i¢in vardir.”*®

2.8.2.1.2. Uygunluk Denetimi

Genelde kiigiik isletmelerin yetkili kurumlarca belirlenmis standart ve
kurallara uyum saglamasi daha zordur. Bu sirketlerde yonetici ile firma sahibi aym
kisi oldugundan gerekli uygunluklara dair bilgisi yeterli olmayabilmektedir.
Uygunluk denetimi de isletmelerde tam olarak bunu incelemektedir. Finansal
aktivitelerin ya da genel olarak isletmenin faaliyetlerinin bu isletmenin kendi
politikalarina, hukuka ve bunlarin disinda kalan diger yetkilendirilmis mevkilerin
koymus oldugu kurallara ne kadar uyum sagladigi ya da bu denetim sayesinde
goralur.

“Yapilan islemlerin Ongoriilen o6lciitlere uygunlugunun arastirilmasinda

stirdiiriilecek bir denetimin etkinliginin arttirilmasi igin;

e Denetimi yurutecek denetginin bu konularda yetenekli olmas,
e Isletme iginde iyi bir belge dosyalama sisteminin var olmast,
e Uygunluk denetimi sonuglarinin raporlanmasimin bir sisteme baglanmis

olmasi kosullar1 gereklidir.”

2.8.2.1.3. Faaliyet Denetimi

Faaliyet, bir diger deyis ile performans denetimi; Orgiitiin faaliyetlerinin
verimli sonuglar alip almadigini, isletmenin uyguladigi politikalarin belirlenmis
amaglara ulagmakta ne kadar basarili oldugunun o6l¢iilmesi adina yapilir. Bir nevi
isletmenin  kendi faaliyetlerini Olgmesi i¢in uyguladigt bir performans

degerlendirmesidir. Bu denetim tiirii ile sayisal ya da sayisal olmayan veriler ile

16 http://www.kamufinans.com/finansal-tablolarin-denetimi-nedir/ , Ocak 2016.
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biitlin uygulamalar gézden gegirilir ve sonunda firmanin performansinit bir st
seviyeye tagiyacak, onun igleyisine ve kimligine uygun Oneriler sunulur.

“Faaliyet denetiminin yapilmasinin temelde {i¢c amac1 bulunmaktadir. Bunlar:
Faaliyetlerin belirlenmesi, Gelismeler i¢in firsatlarin belirlenmesi, Gelecek

donemlere iliskin 6nerilerin gelistirilmesidir” (Uzay, t.y.:-).

Tablo 2.6: Faaliyet Denetimi

Faaliyetlerin etkinligini ve verimliligini 6l¢mek.
Amag Vi g verimliligini 6lgme

Tiim isletme faaliyetleri.
Kapsam
Olgt Biitgeler, performans 6lgiitleri, verimlilik oranlar1 vb.

Kaynakca:  http://archive.ismmmo.org.tr/docs/yayinlar/kitaplar/130/2%20denetim%20turleri.pdf,
Subat 2016.

Faaliyet denetiminde g6z Oniline alinan Glgiitlerin arasinda en miihim olan
verimliliktir. Bir diger adi ile performans denetimi olarak aciklanan bu denetim
tiiriiniin adindan da 6l¢iilen en 6nemli degerin verimlilik oldugu anlasilabilir; ¢iinkii
verimli bir ¢alisma yapilmadigi takdirde harcanan emek ile tretilen c¢iktilar dogru
orantilt olmayacaktir; bu verimli olmayan bir performansin gostergesidir. Denetimde

diger Olgiilen degerler ise etkinlik ve iktisadiliktir.

a) Verimlilik: Verimli performans, sonuca ulagsmak i¢in kullanilan girdiler ile
harcanan emegin, elde edilen mal ya da hizmet ¢iktis1 ile dogru orantili
olmasi demektir. Bir isletme dogru kaynak yonetimini saglayamazsa verimli
olamaz ve kar elde edemez. Bu baglamda bu 6l¢iit denetimde goz Oniinde

bulundurulan en énemli verilerden biridir.

b) Etkinlik: Uretimde kullanilan makine, hammadde vb. kaynaklarin dogru
kullanilip kullanilmadiginin Slgiitiidiir. Faaliyet denetimi sonucunda etkinlik
Olclitliinlin olumlu ¢ikmasi o isletmenin, diger Slgiitler de olumlu sonuclar
aldig1 takdirde, hedefledigi amaca en hizli ve diisiik maliyetle ulasacagi

anlamina gelmektedir.
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c) Iktisadilik: Basit bir agiklama ile gereksiz ve fazla harcamalardan kaginmak
anlamina gelir. Tutumlu olmak, her ekonominin gii¢clii olmasindaki temel
kural oldugu gibi isletme yonetiminde de bdyledir ve denetime tabii tutulan

bir konudur.

Grafik 2.2: Faaliyet Denetiminde Temel Olgiitler

Aciklamalardan ve grafikten de anlagilabilecegi gibi bu 6lgiitlerin hepsi birbiri
ile baglantili ve birbirini tetikleyen durumlardir. Bu 6lgiitlerden birinin dogru
yonetilmiyor olmasi ya da yetersiz kalmasi denetim sonucunu olumsuz yonde

etkileyecektir.

2.8.2.2. Denetcinin Statstine Gore Denetim Turleri

“Denetgiler statiilerine yani unvanlaria gore siniflandirilmistir. Buna gore
denetgiler: Bagimsiz denet¢i, i¢ denet¢i ve kamu denetgisi olarak ayrilirlar. Isletme
biinyesinde olmayan, disaridan uzmanlar tarafindan uygulanan denetim bagimsiz, o
firmada ya da o firma i¢in calisan denetcilerin uyguladigi denetime i¢, devlet
tarafindan gorevlendirilmis denetgilerin uyguladigi denetime de kamu denetimi

denmektedir.
a) Bagimsiz Denetim: Bu denetim o firma ya da orgiit ile higbir sekilde organik

bagi bulunmayan denetgiler tarafindan o firmanin talebi {izerine

yapilmaktadir ve bu denetimde genel amag finansal kontroldiir.
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b) I¢ denetim: O isletmenin siirekli ¢alisan1 olan ya da disaridan o isletme igin

stirekli denetmenlik hizmeti veren denetgiler tarafindan yapilan hem finansal

hem de finansal olmayan butun 6rgut faaliyetlerinin kontrol edilmesidir.

c¢) Kamu Denetimi: Kamu kurumlarinda ¢alisan ve kamu yararini gbzeten

denetciler tarafindan devlet tarafindan yetkilendirilmis denetimdir. isletme

faaliyetlerinin yasalara uygun yiiriitiiliip yiiriitiilmedigini kontrol eder.”*’

2.8.3. Denetimde Kullanilan Temel Yaklasimlar

Kiiciik isletmeler denetim uygulamalarinda genelde iki yonteme basvururlar.

Bunlar: Amaclara Gore Denetim, Toplam Kalite Y6netimi.

2.8.3.1. Amaclara Gore Yonetim

Her isletmenin gelecekteki faaliyet planlarmin yoniinii belirleyen stratejileri

ve bunlarin sonucunda ulasmay1 planladigi hedefleri vardir. Ast ve iistler tarafindan

ortaklasa kararlar alinarak belirlenmis bu hedeflere ulasilmasi i¢in isletmenin

faaliyetlerinin denetlenmesi Onem tagimaktadir. Bu yonetim anlayisinin temel

ozellikleri:

“Amaclara gore yonetim katilmayr gerektirir. Bagarisi katilim ile dogru
orantilidir. Amaglar, iist, orta ve alt kademe ydneticilerin katilimiyla
belirlenmelidir.

Amaglara gore yonetim bir motivasyon aracidir. Amag birlikte tespit edildigi
icin ¢alisanlar amacin gergeklestirilmesinde onemli rol oynar. Bu ozellik
nedeniyle amaglara gére yonetim bir motivasyon aracidir.

Amaglara goére yonetim bir performans degerlendirme aracidir. Amaca
katilanlarin katkilar: degerlendirilme imkanini verir.

Amaglara gore yonetim, hangi personelin  édiillendirileceginin
belirlenmesinde yonetime yardimci olur.

Amaglara gore yonetim personel gelistirmeye katkida bulunur.

17 http://muhasebedersleri.com/muhasebe-denetimi/muhasebe-denetim-turleri.html, Ocak 2016.
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o Amaglara gore yonetim ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine

katki saglar.
o Amaglara gore yonetim ¢alisanlarin en iyi sekilde iletisimde bulunmalarina
olanak saglar™®
Bu yaklasim hedefler belirlenirken acik bir sekilde strateji olusturulabilmesi
adina planlama araci1 olarak kullanilabiliyorken, hedeflere ulagsma asamasinda
sonuclarin degerlendirilmesi i¢in kullanildiginda bir denetim aract vazifesi

gormektedir.

Grafik 2.3: Hedeflere Gore Yonetimde Denetimin Konumu

Amaglarn Alksiyon dS E)nl;(:lﬂg_lﬂl . Dli:lzegici_
belirlenmesi praninimn egerlendiri aaliy etlerin
uygulanmasi -mesi belirlenmesi

2.8.3.2. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetimi: “Bir kurulusta iiretilen mal ve hizmetlerin isletme
stireglerinin ve personelin siirekli iyilestirme ve gelistirme yolu ile en diisiik toplam
maliyet diizeyinde Onceden belirlenmis olan miisteri istek ve beklentilerinin tiim
calisanlarin katilimi ve kendilerinden beklenen yiikiimliiliikleri yerine getirmeleri
yolu ile karsilanarak isletme performansinin iyilestirilmesi stratejisidir.”*°

“Denetim ve toplam kalite yonetimi i¢ ice olan ve birbirini destekleyen iki
kavramdir. Denetim, isletmenin faaliyetlerini kontrol ederek hedeflerine ulasmasini
ve bunu yaparken usullere uygun hareket etmesini saglamaya calisirken; toplam
kalite yonetiminin de amaci en diisik maliyetle hem kalitenin hem de miisteri
memnuniyetinin arttirilmasini saglamaktir. Denetim, diisiik maliyetlerle olabilecek
maksimum kalitede iiretim yapilabilmesi i¢in uygulanan kontrol faaliyetlerinden
olusan bir yonetim unsurudur.

Toplam kalite yonetimi de ayni amag¢ ile aksiyon alan uygulamalari

cercevesinde denetimde de kalitenin arttirllmasina yonelik bir anlayisa hitap

18 http://ismaildalay.blogspot.com.tr/2013/11/amaclara-gore-yonetim.html, Subat 2016.

19 http://www.toplamkaliteyonetimi.org/toplam_kalite_yonetimi_ne_ise_yarar.html, Subat 2016.
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ettiginden isletmenin denetim faaliyetlerinin daha 6zgiin ve sirkete yonelik 6zel
caligmalar ile yiiriitiilmesine katkida bulunur. Bu 6zellikleri baglaminda denetim ve

toplam kalite yonetimi kavramlari birbirini besler ve gelistirir.” (Ozcelik, Aslan,

2009:109-119)

Grafik 2.4: Toplam Kalite Yoénetimi Elemanlari

[ EGIiTiM
- - KARARLILIK
[ LIDERLIK
- . PROSES
[IYILESTIRME [ ODAKLILIK }
- SUREKLI
TUM MUSTERI
CALISANLARIN ODAKLILIK
KATILIMI
TEDARIKCI
ISBIRLIGI

Kaynakea:http://www.uzaktanegitimplatformu.com/UEP/uep_lisans/tek402/YeniNotlar/TKY_ DN_01
.htm, Subat 2016.

2.8.4. Denetimlerde Kullanilan Araclar

Denetimler isletmelerin ¢cogu sorunla bas edebilmesi i¢in tespit etme ve
onlem alma amaci ile yapilir. Bunu yaparken igletme yoneticilerinin kullandig1 bazi

araclar vardir.

a) “Gozlemleme: Yonetici, ¢alisanlarii takip ederek ve onlarla iletisimde

olarak muhtemel sorunlar ile ilgili bilgi sahibi olur.
b) Butce Denetimi: Gelir, gider, iiretim, sermaye alanlarinda biitge denetimi;

hem planlama hem de denetlemeye ait bir yOnetim aract olarak

degerlendirilir.
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c) Yonetim Denetimi: Yonetim faaliyetlerinin genis bakis acis1 ile genel olarak

degerlendirmeye tabii tutulmasidir.

d) Bilgi Sistemleri: Denctimden dogru sonu¢ ve degerlendirmeleri elde
edebilmek i¢in dogru bilgiye ihtiya¢ duyulur. Bu sistem sayesinde bilgiler
toplanir ve {ist yonetime sunulabilir.” (TUrmob, Tesmer, t.y.:6)

Bu araglar sayesinde denetim daha saglikli uygulanabilir ve elde edilen

sonuglar daha dogru olur.

2.8.5. Denetimin Etkinligi

“Denetimin; sistemli, planli, programli, hedefli ve siirekli bir faaliyet olup,
uzmanlik becerilerine sahip kisi, birim, kurul, kurulus ve kurumlarca yerine
getirilmektedir. Cagdas denetim riskli ve onemli alanlar dikkate alarak stratejik
onceliklere gore yiiriitiillmekte ve yillik programlara baglanan siirekli ve sistemli
faaliyet olarak algilanmaktadir.” (Polat, t.y.:71-74). Bu fonksiyonun etkin
yiirlitiilmesi i¢in saglanmasi gereken kistaslar vardir.

e “Denetim gelecek donemlere yonelik olmalidir. Bu sayede igletmenin uzun
donemde icinde bulunabilecegi riskler, firsatlar vb. degerlendirilebilir ve
istenmeyen surprizlerin 6nune gegilebilir.

e Ekonomik olmalidir. Denetimin maliyeti getirecegi yararlardan fazla
olmamalidir ki amaca ulagilmis olsun. Uygulama maliyeti, sonuglarinin
getirecegi kar1 asan bir denetim amaca hizmet etmemistir ve verimli bir
calisma olmamustir.

e Denetim tek bir boliime yonelik yapiliyor bile olsa, incelemeler ¢cok boyutlu
yapilmalidir. Ornegin {iretim biriminin denetlenmesinde aym zamanda

etkinlik ve performans degerlendirmeleri de goz 6niinde bulundurulmalidir.”
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL ve ISGUCU ISTIHDAM EDILEN KUCUK SANAYI
ISLETMELERINDE iNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

3.1.KUCUK SANAYI iISLETMELERI

Kiicik sanayi siteleri, tamirat ve imalatla ugrasan kiiciik isletmelerin yer
aldigi, altyapr hizmetleri ile idari binasi, ¢irak okulu, satis diikkani gibi sosyal
kurumlarla donatilmis isyerleri olarak tamimlanabilmektedir (Aydemir, Ates,
2011:170). Genellikle, ayni iiretim kolunda, atdlye ve kiiciikk fabrika finitelerine
cesitli olanaklar saglayan, altyap1 ve gerekli sosyal-teknik hizmetleri ortak, diger bir
deyisle esnaf ve sanatkarlarin toplandigi diikkan, sanayi carsilari olarak ele
alinmaktadir (Bayulken, Kiitiikoglu, 2012a:1).

Ulkemizde kiicik sanayi isletmeleri, giderek gelismekte olan teknolojinin
icersinde emek yogun olarak varligini siirdiiren, ucuz ve siirlt imalat yapan, biiyiik

bir kismui aile isletmesi olarak piyasada tutunmaya calisan igyerleridir.

3.2. KUCUK SANAYININ GELIiSIiMi

“Sanayilesme, baz1 yerlesim merkezlerinde sinai isletmelerin hizla artmasina
neden olmus, diizensiz ve kendiliginden kiimelesen irili-ufakli bu tesisler, kentlerin
civarinda hatta i¢inde plansiz bir bi¢imde yogunlasmustir. 19. Yiizyilda ortaya ¢ikan
bu “sanayi bolgeleri” hicbir kritere ve dizenlemeye tabi olmadan kent-sanayi
ikilemini doguracak bi¢cimde gelisme gostermistir” (Bayiilken, Kiitiikkoglu, 2012b:2).

“Kuzey Amerika’daki tekstil dokuma imalathaneleri, Goller yoresinde olusan
demir-gelik ve dokiim tesisleri “sanayi bolgelerinin” bilinen ilk 6rnekleri arasinda
yer almaktadir. Daha sonra ABD’nin pek c¢ok yoresinde “sanayi kentcikleri”
olmustur. Buralarda kapitalizmin plansiz, altyapisiz, emek yogun ve calisanlarin
sosyal gereksinmelerini asgari diizeyde karsilayan ‘“sanayi bdlgeleri” ortaya

cikmaktadir” (Bayiilken, Kiitiikoglu, 2012c:5).
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“Sanayi bolgesi fikrini, sanayilesmenin bir araci olarak ilk ortaya koyan iilke
Ingiltere olup, ilk planl sanayi bdlgesi de 1896’da Manchester kenti yakinlarinda
bulunan Tradford Park adli yorede kurulmustur. Bu uygulamay: 1899’da Amerika
B.D. ve 1904’te Italya izlemistir” (Bayiilken, Kiitiikkoglu, 2012¢:3). Sanayi
bolgelerinin, gelismekte olan iilkelere yansimasi ve uygulama 1950’lerden sonraya
rastlamaktadir.

Ulkemizde genellikle sanayinin ¢ok gelismedigi kirsal bolge ve yakinlarinda
arsa, gecekondu gibi altyapinin olusmadig1r mahalle aralarinda birbirinden bagimsiz
isletmeler, yiiz 6l¢iimii bakimindan 100m? gecmeyen, icerisinde bir ya da iki tezgah
bulunan isletmeler, tamir ve bakim atolyeleri seklinde ortaya ¢ikmuistir.

Esnaf-sanatkarlar ile kiigiik iiretici kesimini bir orgiit altinda birlestirmeyi
ongoren Ticaret ve Sanayi Yasasi, 1924 yilinda yiiriirlige konulmustur. Aym
zamanda kooperatiflesme hareketi de baslamis ve ilk olarak 1925 yilinda Istanbul
Umum Ayakkabicilar Kooperatifi ile 1926 yilinda istanbul Umum Sarag Sanatkarlar:
Kooperatifi kurulmustur. Kooperatifler yurt ¢apinda biiyiik bir gelisme ve yayilma
gostermistir. 1929-1931 yillart arasinda olusan diinya ekonomik krizi ile birlikte
devlet, ekonomik alanda 6nemli gorevler yiikklenmek zorunda kalmistir.

Esnaf—sanatkar ve kucik ureticilerin finansman problemlerini gidermek
amaciyla, 1933 yilinda Tiirkiye Halk Bankasi kurulmustur. Bu kesimin tesvik ve
himaye edilmesi iginde, 1943 yilinda ticaret ve sanayi odalari ile esnaf odalar1 ve
ticaret borsalarinin yasasi hazirlanarak yiirtirliige girmistir. 1949 yilindan sonra
“5373 Sayili Kanun”la esnaf odalari, ticaret ve sanayi odalarindan ayrilarak bagimsiz
olarak calismaya baglamustir. Ayrica Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerin Tarihsel
Gelisimi ve Tanimlama Kriterleri 155 esnaf ve sanatkar ile yanlarinda calisan usta,
kalfa, ¢irak ve diger yardimci personel de ayni ¢at1 altinda toplanmugtir.

1949 yilinda “Esnaf Dernekleri ve Esnaf Birlikleri Yasas1” c¢ikarilarak,
birlikler ve dernekler sistemi baslatilmistir. Bu arada Halk Bankasi; esnaf, esnaf
dernekleri, kiigiik sanat kooperatifleri ve kiigiik sanayi tesekkiillerinin kredi ihtiyacinm
karsilama ve halk sandiklarina kredi vermekle gorevlendirilmistir.

1957 yilinda “Sanayi Sicili Kanunu”nun ylriirliige girmesi ile esnaf-
sanatkar— kiigiik tretici kesimi i¢in de bir tanimlama yapilmas: gerektigi lizerinde

durulmustur.
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Tirk sanayisinde 1979 yilina kadar kiigiik sanayinin tanimlanmasi,
siiflandirilmasi, akademik ¢aligmalar bagta olmak {izere esnaf ve sanatkar basliklari
altinda ele alinmis, higbir sorun ve ¢Ozliimiine dair politikalar gelistirilmemistir
(Karayilmazlar, Askin, Cabuk, 2007a:154).

Ik kez 4. Bes yillik ilk kez 4. Bes Yillik Kalkinma Planinda kiiciik sanayinin
temel niteliklerinin tanimlanmasi caligmalarina bagslanilmas1 gerektigine isaret
edilmis kiictik isletme kavrami kiiclik sanayi, esnaf ve sanatkarlar, el sanatlar1 olmak
tizere ti¢ alt kesimle sinirlandirilmistir (Akmut, 1984a:5).

Glinlimiizde de kiigiik isletmeler iilke ekonomisinde biiyiime, istihdam,
sanayilesme ve uzun donemde kalkinma agisindan 6nemli rol oynamaktadir.
KOBI’ler yalnizca gelismekte olan iilkelerde degil, aym zamanda gelismis ve
sanayilesmis iilkelerde de 6nemini korumaktadir.

21. ylizyila girdigimiz su donemde, gelismis lilkelerde simdiye kadar izlenen
kiiciik isletmelerle ilgili istihdami artirmayr amaglayan politikalar ikinci plana
atilarak, tretimde, satista ve yonetimde yeniliklere giden kiiclik isletmelerin
olusumunu ve rekabetini saglayan politikalar olusturulmaya calisilmaktadir.

Gelismis iilkelerin kiiciik isletme politikalart istthdami artirma odakli degil,
cagin geregi olan canli, yasanabilir, dinamik girisimcilerin gelistirilmesi olmaktadir.
Bu zorluklara ragmen tiim {ilkelerde, isletmelerin yaklasik ylizde 99’unun
KOBI’lerden olustugu seklinde bir genelleme yapilabilir (Karayilmazlar, Askin,
Gabuk, 2007b:154)

3.3.KUCUK SANAYININ OZELLIKLERI

Kiglk sanayi esnaf ve sanatkarlarimiz, olduk¢a daginik bir yapida, her tiirli
saglik kosullarindan ve ¢agdas ticaret anlayisindan uzak, plansiz ve denetimsiz bir
sekilde yapilasmis, mahalle ve sokaklarin izbe koselerinde sikisip kalmis diikkan ve
atolyelerde zor sartlarda iiretim yapmaktaydi. Bu sartlarda gosterilen faaliyetler,
basta insan sagligini tehdit etmis, daha sonra da ¢evre kirliligi ve plansiz kentlesme
gibi olumsuz sonuglarin dogmasina neden olmustur (Aslan, 2007:10). Turkiye de

Kiiciik Sanayi Isletmelerinin ortak 6zellikleri sdyle siralanabilir:

62



e Genis ve daginik bir alana kurulmus, teknolojiden yoksun basit orgiit yapisina
sahiptirler.

e Daha ¢ok kendi bélge pazari igin iiretimde bulunmaktadir. Uretim kapasitesi
oldukca dardir.

e Belirli m? yi asmayan tamir ve iiretim at6lyelerine sahip, makine ve techizat
gibi sabit varliklar1 oldukga azdir.

e Uretim daha cok el emegine dayali ve icerisinde bir veya birkag usta 2 ya da 3

cirak calistiran igyerleridir.

3.4 KUCUK SANAYININ TURKIYE DE iSTIHDAMA ETKIiLERI

Ulkemiz de KOBI’ler %99.2 isletme orani, %58 istihdam ve %38 GSMH’ ya
katkis1 ile ekonomide biiyiik bir yer tutmaktadir. 2012 yili baslarindal05.908
isyerinin yer aldig1 469 adet kiiciik sanayi sitesi olusumu tamamlanmistir. Kiigiik
Sanayilerde istihdam kapasitesi 596.800 kisi olarak tahmin edilmektedir (Bayulken,
Kiitiikoglu, 2012d:6).

Tiirkiye de 2002 yili once yiliksek enflasyon ve durgunluk donemlerinde,
istikrarsiz ve elverigsiz makroekonomik ortamda KOBI’ler faaliyet gdstermek
zorunda kalmistir.1970-1980 yillar1 arasinda artan bir enflasyonun yasandig
donemde en ¢ok kiigiik sanayi sitesini etkilemistir. 1963 yilinda calisan sayisi
340.000 iken 1970 yilinda 324.000 olmustur. Bu déonemde isletme igersinde calisan
aile fertlerinin say1s1216.000 den 226.000 ulastig1 diistiniiliirse istihdam da etkin bir
kaybin ortaya ¢iktig1 sdylenebilir (Akmut, 1984b:7).

Giiniimiizde makroekonomik uyum politikalari ve KOBI’lerin iginde
bulundugu istikrarsiz ortamda kisa vadede iyilestirmek i¢in olusturulan diizenlemeler
ile birlikte kiigiik sanayi siteleri bir nebzede olsun nefes almis ve devlet tarafindan
daha korunakli, istikrarli bir istihdama tesvik ettirilmistir.

2002 yilinda gelen hiikiimet yetkilileri tarafindan KOBI’lerin daha rekabetci,
modern teknolojiyi kullanma, vergi politikast ve fon imkanini hayata gegirmistir.
Boylece gelecekte KOBI’lerin daha fazla istihdam ve katma deger yaratmasi

amaclanmustir.
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3.5 KUCUK SANAYI iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP) bir biitiin olarak isletmenin amagclarini1 ve
bu amaglar dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarim1 gergeklestirmek igin,
gelecekte ne kadar sayida ve nitelikte isgiicline gerek duyulacagini tahmin etmeye ve
bu talebin muhtemelen hangi dereceye kadar karsilanabilecegini belirlemeye yonelik
bir girigimdir.

Bu yoniiyle IKP, bir yandan orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, 6te
yandan emeklilik, isten wuzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalar,
devamsizlik ya da diger nedenlerle simdiki ve beklenen bosaltmalar ve genisletme ya
da daraltmalarla ilgili bir 6ngoriyu icermektedir (Cavus, Demir, 2010:3).

Kiiciik Isletmelerin temel amaglarmin kar ve topluma hizmet olarak gdrmesi
bunun yaninda basit tiretim sanayinde, esnaf ve zanaatkar sinifi olarak kalmalari
ayrica yoOnetimin bagimsiz, kapital gereksinmesi olduk¢a smirli ve biiyiik
cogunlugunun isleyis alaninin yerel olmasi; uzman personel ¢alistiramamalart kiigiik
isletmede yoneticinin goreve gelecek kisiden beklentilerini incelemesinin yeterli
olacagi, isi yapacak kisinin 6zelliklerinin belirlenmesi siirecinin gerekli olmadigin
sdylemektedir. Bu durum saglikli bir Iinsan Kaynaklar1 Planlamasimnin Yapilamamasi
anlamina gelmektedir.

Detayli bir is analizi ve i tanimimnin yapilmamasi emek yogun caligma
sartlarinin gegerli olmasi gelecekle ilgili kaygilarin yerini giinliik kaygilara birakmasi
amaclar1 dogrultusunda plan ve program olusturamamasina ve ne kadar sayida

isgiiciine gerek duydugunu tahmin etmesine gerek olmamakta.
3.6. KUCUK SANAYI iISLETMELERINDE PERSONEL ALIM SISTEMi
Insan Kaynaklariyla ilgili personel alim islemleri genellikle gazete reklamlar,

is ve is¢i bulma kurumlari, mevcut personelin tavsiyesi, tanidiklar vasitasiyla

personel temini gibi kisisel personel temini yontemleri uygulanmaktadir.
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3.7KUCUK  SANAYi ISLETMELERINDE MOTIiVASYON  ve
ODULLENDIRME SiSTEMi

Motivasyona etki eden faktorler literatirde oldukca genis yer almakta, bu
aragtirmada motivasyon basligi altinda ticret, fazla mesai, tazminat ve personel

izinleri kavramlar ele alinacaktir.

3.7.1. Ucret Sistemi

Kiiciik Isletmelerde iicrete®® iliskin iki farkli durum ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar kayitli yani sigorta primine esas kazang¢ tutarlarinin belirlenip bildirildigi
calisanlar ve kayit disi; calisanlarin sosyal gilivenlik kurumuna hi¢ bildirilmemesi,
calisma giin sayilarinin eksik bildirilmesi veya sigorta primine esas kazang
tutarlarinin eksik bildirilmesidir (Sarikli, 2002:34).

Ekonomik hayat1 gozlemleyen herkesin iizerinde fikir birligi ettigi kiiciik
sanayi bolgelerinde kayit dis1 {licretin yani gergek iicretin isyeri kayitlarina intikal
ettirilmeyerek kuruma bildirilmeyen bu sektdrde yiiriitillen faaliyetler, yapilart geregi
tespit edilmesi ve denetlenmesi ¢ok giic oldugu i¢in daha kolay kayit disinda
kalabilmektedir. Boylece iicret sistemi olarak kayit disi iicret sisteminin tercih

edildigi goriilmektedir. Ucret yontemi olarak inceleyecek olursak;

a) Kideme Dayal Ucret Sistemi: Yapilan isin miktari, kalitesi, zorluklari,
nitelikleri degerlemeye alinmadan sadece iggorenin o isletmede gegirdigi
zaman dikkate alinarak kok {icretin saptanmasina denir. Boylece is yerinde

cirak, kalfa ve usta arasinda alinacak Ucret belirlenebilir.

b) Ozendirici Ucret Sistemi: isletmelerde istihdam edilen isgdrenin bireysel
caligma sonuglarini dikkate alarak isgérene 6deme yapan, 6zendirici iicret

sistemleri, isgOrenin ticreti ile verimliligi arasinda dogrudan iliski kurarlar

(Akalp, 2003:33).

20 (Jeret: Ekonomik acidan yapilan diger bir tamma gére de iicretler, isgiiciine yapilan tiim 6demeleri
ve ddeme bicimlerini kapsar. Odenen bu iicretler gogunlukla, saat {icreti, haftalik veya aylik diye
adlandirilir.
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KSI” ne bakildiginda diizenli iicret, yasal iicret, literatiirde bahseldigi gibi
olusmus bir ticret sistemi bulmak ¢ok zor, bunun yerine giinliik, haftalik tarzi ticret
O0deme ve isverenin kendince belirledigi ticret sisteminin gorildigi agikga

gozlemlenmistir.

3.7.2. Fazla Mesai

4857 Sayili Is Kanunu’nun “Fazla calisma iicreti” bashg altindaki 41inci
maddesinde “Ulkenin genel yararlar1 yahut isin niteligi veya iiretimin artirilmasi gibi
nedenlerle fazla ¢alisma yapilabilir” denildikten sonra, “Fazla Calisma Kanunda
yazili kosulla c¢ercevesinde, haftalik kirkbes saati asan ¢aligmalar” olarak
tanimlanmustir.

Ayn1 maddenin ikinci fikrasinda ise, “her bir saat fazla ¢alisma i¢in verilecek
ticretin, normal c¢alisma tcretinin saat basmna diisen miktarinin yizde elli
yiikseltilmesi suretiyle” Odenecegi hiikme baglanmistir. Is Kanununun 63.
maddesinde ilke olarak calisma siiresi haftada en ¢ok 45 saat olarak belirtilmis
olmakla birlikte taraflarin anlagsmasi ile haftalik normal ¢alisma siiresi isyerlerinde
haftanin ¢alisilan giinlerine esit olarak boliinerek ve giinde onbir saati asmamak sarti
ile farkli sekilde diizenlenebilecegi hiikmii yer almaktadir.?!

Yine bakildiginda isletmelerde, Fazla Calisma Kanunundaki kosullarin hig
birinin uygulanmadigi, c¢alistirilan personelin ¢alisma araliklar1 isin yogunluguna

gore degistigi ve bunun i¢in ek bir licret dahi talep edilmedigi goriilmektedir.

3.7.3. Kidem Tazminati

Is Kanununa tabi iscilerin is sozlesmelerinin asagidaki sartlarm birinin

gerceklesmesi durumunda feshedilirse is¢i kidem tazminatina hak kazanir.

a) Kidem tazminati hakkinin dogabilmesi i¢in gerekli birinci kosul
Is Kanununa tabi olmasi, isci niteligi tasimas1 ve siirekli bir iste ¢alismasi

gerekir. Is Kanununda is¢i sayllmanin kosulu, is sézlesmesine gore ¢alismaktir. Isci

2L http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2003/06/20030610.htm, Nisan 2016.
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niteligini tasimayan kisilerin sozgelimi memurlar ile ¢iraklarin ve sozlesmeli
personelin kidem tazminati hakkindan yararlanmalar1 s6z konusu degildir. Siireksiz

bir iste ¢alisan is¢inin kidem tazminatindan yararlanmasi miimkiin olmaz.

b) Kidem tazminati hakkinin dogabilmesi i¢in gerekli ikinci kosul
Iscinin isyerinde en az 1 y1l ayni isverene bagl olarak is sdzlesmesine gore
calismis olmasidir. 1 yillik siirenin baslangici, is¢inin isyerinde fiilen ise basladig
tarih olarak dikkate alinacaktir. Siirenin sonu ise; bildirimli fesihte bildirim
Onellerinin sona erdigi tarih, bildirimsiz fesihte fesih beyaninin is¢iye intikal ettigi
tarih, Oliim halinde is¢inin 6ldiigl tarih, kadin is¢inin evlenme nedeniyle, is

sOzlesmesini fesih etmesi durumunda, fesih siiresinin sonu esas alinacaktir.

¢) Kidem tazminati hakkinin dogabilmesi icin gerekli iigiincii kosul
Is s6zlesmesinin yasada belirtilen hallerden birisi ile sona ermesidir. Is¢i ister
siiresi belirli, isterse belirsiz i sozlesmesine gore calissin, kanunda gosterilen
hallerde kidem tazminati 6denmesi mimkiindiir. Kanunda belirtilen bu sona erme

hallerini 3 baslik halinde toplamak miimkiindiir.

3.7.3.1. Is So6zlesmesinin isveren Tarafindan Kanunun 25/I1 Numarah Bendinde

Gosterilen Sebepler Disinda Feshedilmesi

(Isveren tarafindan 4857 sayili Kanunun isverenin hakli nedenle derhal fesih
hakk: diizenleyen 25’inci maddesinde belirtilen saglik sebepleri, zorlayici sebepler
ile is¢inin gozaltina alinmasi veya tutuklanmasi halinde devamsizligin 25’inci
maddedeki bildirim siiresini asmasi) Siiresi belirli olsun veya olmasin isveren,
asagida yazili hallerde is s6zlesmesini siirenin bitiminden 6nce veya bildirim siiresini

beklemeksizin feshedebilir:

I- Saghk sebepleri:

a) Iscinin kendi kastindan veya derli toplu olmayan yasayisindan yahut igkiye

diiskiinliigiinden dogacak bir hastaliga veya sakatliga ugramasi halinde, bu
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sebeple dogacak devamsizligin ardi ardina {i¢ is gilinli veya bir ayda bes is

gundnden fazla stirmesi.

b) Iscinin tutuldugu hastaligin tedavi edilemeyecek nitelikte oldugu ve
isyerinde ¢alismasinda sakinca bulundugunun Saglik Kurulunca saptanmasi
durumunda. (a) alt bendinde sayilan sebepler disinda is¢inin hastalik, kaza,
dogum ve gebelik gibi hallerde isveren i¢in is s6zlesmesini bildirimsiz fesih
hakki; belirtilen hallerin is¢inin isyerindeki calisma siiresine gore 17°nci
maddedeki bildirim siirelerini alt1 hafta agmasindan sonra dogar. Dogum ve
gebelik 18 Ocak aymin 1. giiniinden baslayarak, Aralik ayinin 31. giinii sona
eren zaman birimidir. 4857 Sayih Is Kanuna Gore Kidem Tazminat:
Uygulamasi hallerinde bu siire 74 lincti maddedeki siirenin bitiminde baslar.
Ancak is¢inin is sozlesmesinin askida kalmasi nedeniyle isine gidemedigi

stireler icin licret islemez.

3.7.3.2. Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri

Is sozlesmesi yapildig1 sirada bu sdzlesmenin esasli noktalarmdan biri igin
gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigi halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri surerek yahut gergege uygun olmayan bilgiler veya sozler
sOyleyerek iscinin igvereni yaniltmasi halidir. Bunlar asagida maddeler halinde
belirtilmistir.

a) Iscinin, isveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sozler sarf etmesi veya davraniglarda bulunmasi, yahut igveren

hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnatlarda bulunmasi.

b) Iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bulunmast.

¢) Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin bagka

iscisine satagsmasi veya 84 iincii maddeye aykir1 hareket etmesi.
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d) Iscinin, isverenin giivenini kotiiye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarmi  ortaya atmak gibi dogruluk ve baglhiliga uymayan

davranislarda bulunmasi.

e) Iscinin, isyerinde, yedi giinden fazla hapisle cezalandirilan ve cezasi
ertelenmeyen bir sug iglemesi.

f) Iscinin isverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin ardi
ardina iki isgiinii veya bir ay icinde iki defa herhangi bir tatil giiniinden
sonraki ig gilinii, yahut bir ayda ii¢ isgiinii isine devam etmemesi.

g) lIscinin yapmakla 6devli bulundugu gérevleri kendisine hatirlatildig1 halde

yapmamakta 1srar etmesi.

h) Iscinin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden isin giivenligini tehlikeye
diistirmesi, isyerinin mali olan veya mali olmayip da eli altinda bulunan
makineleri, tesisatt veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik {icretinin

tutariyla 6deyemeyecek derecede hasara ve kayba ugratmasi.

3.7.3.3. Zorlayic1 sebepler

Isciyi isyerinde bir haftadan fazla siire ile calismaktan alikoyan zorlayici bir
sebebin ortaya ¢ikmasi.
Iscinin gbzaltina alinmas1 veya tutuklanmasi halinde devamsizligin 17°nci

maddedeki bildirim siiresini asmas1.??

3.7.4. Personel izinleri

Anayasanin  50°nci maddesinde dinlenmenin, c¢alisanlarin hakki oldugu
belirtilmektedir. Ucretli hafta ve bayram tatili ile iicretli yillik izin haklar1 ve
sartlarinin kanunla diizenlenecegi ifade edilmektedir. Calisanlara yillik {icretli izin,
is¢inin bir yil c¢alismasi sonucunda, dinlenmesi ve is veriminin yiikkselmesi i¢in

verilmektedir.

Zhttp://www.tbb.gov.tr/online/yayinlar/4857_sayili_is_kanunu_na_gore_kidem_tazminati_uygulamas
i/files/kidem_tazminati.pdf, Nisan 2016
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3.7.4.1. Yillik Ucretli izin Hakk:

4857 Sayili Is Kanunu’nun 53iincii maddesine gore, “isyerinde ise basladig
giinden itibaren, deneme siiresi de i¢cinde olmak {izere, en az bir yil ¢alismis olan
iscilere yillik ticretli izin verilir”. Bu maddede yapilan diizenleme ile ¢alisanin yillik
ucretli izin hakkindan vazgecilemeyecegi hiikkme baglanmistir. Ayrica kanuna gore,
“yillik {icretli izine hak kazanmak igin gerekli siirenin hesabinda isgilerin, ayni
igverenin bir veya cesitli isyerlerinde calistiklar1 siireler birlestirilerek™ g6z Oniine
alinmas1 gerekmektedir.

Maddenin devaminda buna ek olarak, “bir isverenin bu Kanun kapsamina
giren isyerinde caligmakta olan iscilerin ayni igverenin isyerlerinde bu Kanun
kapsamina girmeksizin ge¢irmis bulunduklar: siirelerin de hesaba katilmasi gerektigi
hiikmil amirdir. Is Kanununa gore, hizmet siireleri bir yildan bes yila kadar (bes yil
dahil) olanlara 14 giinden, bes yildan fazla ve onbes yildan az olanlara yirmi gtinden,
onbes yil dahil daha fazla olanlara yirmi alt1 giinden az olmamak {izere izin verilir.
18 yasindan kiigiik veya 50 yasindan yukar yastaki iscilere kidemleri ne olursa olsun

izin siireleri y1llik 20 giinden az olamaz.?

3.7.4.2. Hafta tatili ve Mazeret izinleri

4857 Sayili Is Kanunu’nun 46nci maddesine gore, iscilere kanunun
ongordigi is giinlerinde c¢alismis olmalar1 kosulu ile yedi gilinliik bir zaman dilimi
icerisinde kesintisiz en az yirmi dort saat dinlenme yani hafta tatili verilmesi
gerekmektedir.

Calisilmayan hafta tatili glinii i¢in isveren, bir is karsilig1 olmaksizin o giiniin
licretini tam olarak oOdeyecektir. Ayrica, ¢alismadigi halde kanunen c¢alisma
stiresinden sayilan zamanlar, giinliik iicret 6denen veya ddenmeyen kanundan veya
sozlesmeden dogan tatil giinleri, evlilik ve Oliim izin siireleri, hastalik izinleri

calisilmig gilinler gibi hesaba katilmasi gerekmektedir.

Zhttp://www.mevzuat.gov.tr/Metin. Aspx?MevzuatKod=7.5.5451&Mevzuatlliski=0&sourceXmlSearc
h=Y%C4%B111%C4%B1k%20%C3%9Ccretli%20%C4%B0zin%20Y %C3%B6netmeli%C4%9Fi,
Nisan 2016
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DORDUNCU BOLUM

UYGULAMA

KUCUK SANAYI ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI TEMINI
SORUNU: KIRIKKALE KUCUK SANAYI SITESINDE AMPIiRIK BiR
CALISMA

4.1. ARASTIRMANIN ONEMIi

Bu c¢alisma kiigiik sanayi isletmelerinde insan kaynaklari temininin bir sorun
olarak neden karsimiza ciktiginin belirlenmesi agisindan Onem arz etmektedir.
Ayrica kiiciik sanayi isletmelerinin c¢irak, kalfa ve usta temininde karsilastig
sorunlar1 ¢oziime kavusturulmasi suretiyle sadece temin edilmesi sorununa yarar
saglamakla kalmayip, insan kaynaklarindan nasil yararlanabilecegi konusunda da
katki saglamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Stiphesiz, insan kaynaklari temini gelisiglizel, plansiz yapilacak bir is
degildir. Isletmeye uygun olmayan isgoren temini, bos pozisyonun gerektirdigi
egitim ve yetenege sahip olmayan isgorenlerin isletmeye dahil edilmesi hem zaman
kaybina hem de parasal kayiplara sebep olmaktadir. Bu nedenle isletmeler dnce insan
kaynagini nereden temin edeceklerine karar vermelidirler. Isletme, isletme ici
kaynaklardan m1 yoksa dis kaynaklardan mi temin yoluna basvuracagina karar
vermelidir. Sonrasinda; 6n goriisme, miilakat, degerlendirme, referans gibi cesitli
stireglerden gecilerek insan kaynaklari temini yoluna gidilmelidir.

Diger taraftan kii¢iik sanayi isletmelerinin cirak, kalfa, usta iligkisinden
kaynaklanan gilinimiiz insan kaynaklar1 metotlarindan tam manas1 ile
faydalanamamasindan &tiirii bagli basina bir sorun teskil etmektedir. Gelenek, orf ve
adet gibi usta yaninda gorerek dgrenme metotlari, insan kaynaklari teminin kiiciik
sanayi isletmelerinde uygulanmasi ve uzman yardimi almasimi gili¢lestirmektedir.
Aragtirmamiz bu acidan kii¢iik sanayi isletmelerinde insan kaynaklar1 temini

sorununa bir nebze olsun 151k tutabilmek adina 6nem tagimaktadir.
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4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu calisma, Dbelirli sayida isverenden bilgilerin toplanmasiyla
olusturulmustur. Belirlenen orneklemin evreni temsil yeterliligine sahip oldugu,
arastirmaya katilanlarin tiim 6l¢ek ve sorulara gergekei, icten ve giivenilir yanitlar
verdigi varsayilmaktadir.

Hazirlanan anket formunun, Olgeklerin ve sorularin kiiciik sanayi
isletmelerinde insan kaynaklari temini sorunlarini etkileyen faktorleri belirlemek
tizere tespit edilen degiskenlerin Ol¢lilmesinde uygun bir veri toplama araci oldugu

kabul edilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN SINIRLARI

Alan arastirmast yapildigi i¢in verilerin toplanmasi maliyet ve zaman
acisindan bazi sorunlarla karsilasildigindan belirli  sinirlamalara  gidilmistir.
Arastirma Kirikkale ilinin igerisinde bulunan kiiclik sanayi isletmeleri ile yapilmistir.

Anket ¢alismasi1 Kirikkale ilinin i¢inde bulunan kii¢iik sanayi isletmelerinin
farkli dallarinda igverenlerden elde edilen bilgilerle toplanmistir. Arastirma veri
toplama araci olarak kullanilan anketlerin analiz sonuglarindan elde edilen bulgular

ile sinirlandirilmistir.

4.4. YONTEM ve TEKNIKLER

Insan kaynaklari temininde kullanilan yontem ve tekniklere ait ortalama,
standart sapma ve Kolmogorov-Smirnov betimsel istatistikleri  seklinde

gosterilmistir.

4.4.1. Arastirma Grubu

Arastirmanin evreni Kirikkale ili olusturmaktadir. Arastirma evrenin
tamamina ulagsmak ¢ok zor olacagindan Kirikkale ilinin igerisinde bulunan kiguk

sanayi isletmeleri evreni temsil edecek 6rneklem grubu olusturulmustur. Arastirmaya
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104 igveren kisi katilmistir. Toplamda 400 adet anket dagitilmis ve bunun 104’{ geri
donmiistiir.
Arastirma katilan katilimcilar higbir sekilde zorlanmamis ve kendi istekleri

dogrultusunda katilmiglardir.

4.4.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21.0 programi kullanilmistir. Firma yetkilisi
demografik bilgileri, insan kaynaklar1 uygulamalari, firma o6zellikleri ve isgiicl
durumu ve ihtiyacina iligskin bilgiler frekans ve ylizde dagilimlari tablolarinda
gosterilmistir. Insan kaynaklar1 temininde kullanilan yontem ve tekniklere ait
ortalama, standart sapma ve Kolmogorov-Smirnov betimsel istatistikleri seklinde
gosterilmistir. Insan kaynaklar1 temininde kullanilan yontem ve tekniklere iliskin
gorlis ve tutumlardan olugsan 20 soru Olgek olarak planlanmadigindan sorular
gruplanmamis, toplam puanlari alinmamistir. Sorular birlestirilmediginden ve
maddeler tek tek incelendiginden guvenirlik ve gegerlik analizine gerek

duyulmamustir.

Insan kaynaklari temininde kullanilan ydntem ve tekniklere ait puanlarin
normallik smnamasinda Kolmogorov-Smirnov (K-S) katsayist kullanilmistir. Grup
biiytikligiiniin 50’den kii¢iik olmasi durumunda Shapiro-Wilks, 50’den biiyiik
olmast durumunda Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi puanlarin normallige
uygunlugunu incelemede kullanilan iki testtir (Blytikoztirk, 2011:42). Bu
caligmada orneklem biiyiikligi 104 oldugundan Kolmogorov-Smirnov testinden

yararlanildi.

Insan kaynaklar1 temininde kullanilan ydntem ve tekniklere ait puanlarin
firmanin faaliyet gosterdigi sektdre gore karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H
testinden; sektordeki hizmet siiresi, isletmedeki toplam personel sayisi ve isletmeye
ait web sitesi olma durumuna gore karsilastirmalarda Mann Whitney U testinden

yararlanildi. Analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 (p<0,05) olarak belirlendi.
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4.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Tablo 4.1. Katihmcilarin sosyo-demografik ézelliklerine gore dagilim

Gruplar n %

Kadin 0 0,0
Cinsiyet

Erkek 104 100,0

30 yas alt1 7 6,7

31-40 yas 39 37,5
Yas

41-50 yas 40 38,5

51 yas ve lizeri 18 17,3

Bekar 6 58
Medeni durum

Evli 98 94,2
. [kogretim 32 30,8
Ogrenim diizeyi

Lise ve Gzeri 72 69,2

6-10 y1l 5 4.8
Isyerindeki calisma siiresi 11-15 y1l 9 58

16 yil ve lizeri 90 86,5

Aragtirmaya katilan firma yetkililerinin tamami (%1000) erkektir. Firma
yetkililerinin %6,7’si 30 yas alti, %37,5’1 31-40 yas, %38,5’1 41-50 yas grubunda,
%17,3’0 51 yas ve iizerindedir. Yetkililerin %5,8’1 bekar, %94,2°si evlidir.

Yetkililerin  %30,8’1 ilkdgretim, %69,2°s1 lise ve daha st diizeyde Ogrenim

gormiistiir. Yetkililerin %4,8’inin igyerindeki ¢alisma stiresi 6-10 yil, %5,8’inin 111-

15 yil, %86,5’inin 16 yil ve iizerindedir (Tablo 1).

Tablo 4.2. insan kaynaklar1 yénetimine iligkin bilgilerin dagilim

N %
insan kaynaklar: kavramini Evet 99 95,2
daha 6nce duyma durumu Hayir 5 48
insan kaynaklar Var 3 2,9
departmaninin varhgi Yok 101 971
insan kaynaklari ile ilgili egitim Evet 3 2,9
alma durumu Hayir 101 97.1
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isletme planlarinm yapilma Sadece firma yetkilisi 88 84,6

sekli Planlama yapilmaz 16 15,4

Firma yetkililerinin %95,2’si insan kaynaklar1 kavramini daha 6nce duymustur.
Firmalarin  %2,9’unda insan kaynaklar1 departmani bulunmaktadir. Firma
yetkililerinin  %2,9’u insan kaynaklar1 ile ilgili egitim almustir. Isletmelerin
%84,7’sinda planlamay1 firma yetkilisi yapmakta, %15,4’{linde herhangi bir planlama
yapilmamaktadir (Tablo 2).

Tablo 4.3. Firma o6zelliklerine gore dagihm

N %

Mobilya 9 8,7

Otomotiv 58 55,8
Faaljyet gosterilen Metal 1 10,6
sektor

Boyacilik 11 10,6

Hirdavat/yedek parca 15 144

15 y1l ve daha az 17 16,3
Sektdrdeki hizmet slresi

16 y1l ve {izeri 87 83,7
Isletmedeki toplam 1-3 kisi 94 90,4
personel sayisi 3ten fazla 10 96
isletmeye ait web sitesi Vel > 4.8
var m? Hayir 95 95,2

Arastirmaya dahil edilen firmalarin %8,7°si mobilya, %55,8’1 otomotiv,
%10,6’s1 metal, %10,6’s1 boyacilik, %14,4’ii hirdavat/yedek parga sektoriinde
faaliyet gostermektedir. Firmalarm %16,3’linlin sektdrdeki hizmet siiresi 15 yil ve
daha az, %83,7’sinin 16 yil ve iizerindedir. Isletmelerin %90,4’{inde toplam 3 ve
daha az personel bulunmakta, %9,6’sinda 3’ten fazla personel bulunmaktadir.

Isletmelerin %4,8’inin web sitesi bulunmaktadir (Tablo 3).

4.4. lsgiicii durumu ve teminine iliskin bilgilerin dagilim

N %
isletmede personel ve nitelikli  [htiyag var 91 875
isgl'iciine ihtiyag: var m? Ihtlya(; yok 13 12]5
Evet 4 3,8

Personel ve nitelikli isgiicii
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ihtiyaci1 karsilanabiliyor mu?  Hayir 100 96,2
Esnek ¢alisma saatleri 20 6,7
. Esnek ise alim yas1 19 6,3
Istenilen nitelikte personel
bulmak icin uygulanan Esnek beceri arayist 46 15,3
tedbirler . C
Hizmet i¢i egitim 54 18,0
(N=300) o
Yeni is¢i egitimi 96 32,0
Ucretleri arttirma 65 21,7
Calisan ve tanidik tavsiyesi 92 30,9
isgiicii ihtiyacim karslamak 1§ Ve Is¢i Bulma Kurumu 6 2,0
icin yararlanilan kaynaklar Kisisel basvurular 94 31,5
(N=298) Cevredeki dost ve akraba 98 32,9
Egitim kurumlar 8 2,7
Cocuk c¢alistiramama 58 11,5
12 yi1l zorunlu egitim 97 19,2
Istenilen Iiggpte pe_rsonel Ucretlerin beklentiyi karsilayamamasi 64 12,6
bulamama nedenleri
(N=506) Adaylarin beklentilerinin yliksek olmast 99 19,6
Adayin caligmay1 sevmemesi 95 18,8
Sosyal medya 93 18,4
0-3 aydan az 80 76,9
Istlhdamfzdllc‘en personelin 412 ay 8 77
calisma siiresi
3 yil ve daha fazla 16 15,4
. Miilakat-goriisme 13 10,1
Insan kaynagi secme
siirecinde kullanilan yéntem Deneme stireci 20 15,5
ve tekniklere .. i
Ozgecmisten yararlanma 3 2,3
(N=129) .
Referans kontrolleri 93 72,1

Firmalarin %87,5’inde personel ve nitelikli isgiicline ihtiyag duyulmakta,
%096,2’sinde personel ve nitelikli isgilicii ihtiyact karsilanamamaktadir. Firmalar
istenilen nitelikte personel bulabilmek en c¢ok (%32) yeni iscilerin egitmekte,
uygulanan diger tedbirler sirasiyla iicretlerin arttirilmasi (%21,7), hizmet i¢i egitim
(%18) ve esnek beceri arayist (%15,3) seklinde siralanmaktadir. Firmalar isgiicii
thtiyactm  karsilamak i¢in en fazla (%32,9) cevredeki dost ve akrabalardan

yararlanmakta, yararlanilan diger kaynaklar sirasiyla kisisel bagvurular (%31,9),
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calisan ve tamidik tavsiyesi (%30,9) seklinde siralanmaktadir. Istenilen nitelikte
personel bulamamanin en 6nemli nedeni (%19,6) adaylarin beklentilerinin yiiksek
olmasi1 olarak belirtilmis olup diger 6nemli nedenler sirasiyla 12 yil zorunlu egitim
(%19,2), adayin calismayr sevmemesi (%18,8) ve sosyal medya (%18,4) olarak
belirtilmistir. Firmalarin %76,9’unda istihdam edilen personelin ¢alisma siiresi 3 ay
ve daha az, %7,7’sinde 4-12 ay, %15,4’iinde 3 yi1l ve daha fazladir. Insan kaynag

se¢me siirecinde en ¢ok (%72,1) kullanilan yontem referans kontrolleridir (Tablo 4).

4.5. insan kaynaklar1 teminine iliskin goriis ve tutumlarin betimsel istatistikleri

Goriis ve tutumlar X SS KS!

15. I¢ kaynaklar (firma ici calisanlar) ile ise aldigimz elemanlarin

performansi daha yiiksektir 485 0,60 0,000

17. Is hayatinda "basarili" olabilmek i¢in takim ¢alismasina yatkinlik son

derece gereklidir 484 040 0,000

4. Isletme imajimiz, is bulmak icin bagvuran aday sayisin1 ve Kalitesini

etkilemektedir. 478 0,71 0,000

20. insan kaynag1 segcmenin 6zel bir uzmanlik alan1 olduguna inantyorum. 4,60 0,86 0,000

11. Kalifiye eleman aradigimda i¢ kaynaklari1 kullanmayi tercih ediyorum 4,58 0,93 0,000

14. Vasifsiz eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmayi tercih

. 446 1,22 0,000
ediyorum.

18. 15 hayatinda "basaril1" olabilmek i¢in diploma son derece gereklidir. 4,23 1,48 0,000

1. Aday bulmak i¢in kullandigimiz teknikler ile elemanda aradigimiz

nitelikler arasinda iligki vardir. 3,27 15 0,000

8. Kullandigimiz aday bulma yontemlerini 6ncelikle ekonomik oldugu i¢in

tercih ediyoruz. 311 161 0,000

7. 1s basvurusu reddedilen adaylarim sirket imajim kétii etkiledigine

. 305 1,93 0,000
inantyorum.

2. Aday bulmak icin yeni teknikler kullanmaktan ¢cekinmeyiz 2,87 1,64 0,000

6. Maddi imkansizliklar nedeniyle kullanmak istedigimiz bazi aday bulma

yontemlerini kullanamiyoruz. 263 153 0000

9. Bagvuran adaylarin kalitesi, aday bulma yontemi ile dogrudan

baglantilidir. 2,28 1,69 0,000

10. Ulkemizde issizlik oraninin yiiksek olmasi ¢ok fazla aday bulma

yontemi kullanmamiza ihtiyag birakmiyor. 227 160 0,000

19. Istediginiz nitelikte aday bulmak igin yas konusunda esnek davraminm. 1,78 1,59 0,000

3. Aday bulmak i¢in kullandigimz teknikler sadece bizim sektérimize

- 1,75 1,28 0,000
aittir.
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12. Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmayi tercih

ediyorum 166 1,33 0,000

13. Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklari kullanmayi tercih ediyorum. 1,59 1,25 0,000

5. Olaganiistii donemlerde (kriz, asir1 talep vb) kullandigimiz aday bulma

teknikleri degismektedir. 151115 0,000

16. D1s kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performansi daha

yliksektir. 150 1,15 0,000

1: Kolmogorov-Smirnov normallik sinamasida “p” degeri

Firma yetkililerinin insan kaynaklar1 teminine iliskin goriis ve tutumlarindan
olusan 20 maddenin normal dagilim kosulunu karsilamadig: tespit edilmistir. Goriis
ve tutumlar incelendiginde “olduk¢a yiiksek diizeyde katilim” (Ort.>4,20) gosterilen
7 gorlis ve davranisin oldugu tespit edilmistir. Firma yetkililerinin en yiiksek
diizeyde katilim gosterdigi gorlis ve tutumlar sirasiyla “i¢ kaynaklardan alinan
elemanlarin performansinin yiiksek oldugu” (4,85), “takim calismasina yatkinligin
basar1 i¢cin 6nemli oldugu” (4,84), “basvuran aday sayisi ve kalitesinin isletme
imajina bagl oldugu” (4,78) olarak tespit edilmistir. Olduk¢a yiliksek diizeyde
katilim gosterilen diger goriis ve tutumlar ise “insan kaynagi se¢gmenin uzmanlik
alan1 oldugu” (4,60), “kalifiye eleman icin i¢ kaynaklarin tercih edildigi” (4,58),
“vasifsiz eleman i¢in dis kaynaklarin tercih edildigi” (4,46) ve “is hayatinda basar1
i¢cin diplomanin son derece gerekli oldugu” (4,23) goriislerine katilimlar1 da “olduk¢a

yiiksek diizeyde” olarak tespit edilmistir (Tablo 5).

Firma yetkililerinin “yiiksek diizeyde katilim” (4,20>Ort.>3,40) gosterdigi
goriis ve tutum olmadigy, “orta diizeyde katilim” (3,40>Ort.>2,60) gdsterdigi 7 goriis
ve tutumun oldugu tespit edilmistir. Orta diizeyde katilim gosterilen goriis ve
tutumlar sirasiyla “aday bulmak i¢in kullanilan teknikler ile adaylarin niteligi
arasinda iligski oldugu” (3,27), “aday bulma yontemlerinin 6nceliginin ekonomik
oldugu” (3,11), “is bagvurusu reddedilen adaylarin sirket imajin1 kotiiledigi inanc1”
(3,05) olarak tespit edilmistir. Orta diizeyde katilim gosterilen diger goriis ve
tutumlar ise “aday bulmak icin yeni teknik kullanmaktan g¢ekinmedikleri” (2,87),
“maddi imkansizliklar nedeni ile bazi yontemlerin kullanilamadigr’” (2,63),
“basvuran adaylarin kalitesinin aday bulma yontemi ile dogrudan baglantili oldugu”
(2,28), “iilkemizde igsizlik oraninin yiiksek olmasinin ¢ok fazla aday bulma yontemi

kullanilmasina gerek birakmadig1” (2,27) olarak tespit edilmistir (Tablo 5).
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Firma yetkililerinin “diisiik diizeyde katilim” (2,60>Ort.>1,80) gosterdigi
goriis ve tutum olmadigi, “cok diisiik diizeyde katilim” (Ort.<1,80) gosterdigi 6 goriis
ve tutumun oldugu tespit edilmistir. En diisiik diizeyde katilim gosterilen goriis ve
tutumlar sirasiyla “dis kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performansimnin daha
yiikksek oldugu” (1,50), “kriz gibi olaganiistii donemlerde kullanilan aday bulma
tekniklerinin degistigi” (1,51), “vasifsiz eleman arandiginda i¢ kaynaklar1 kullanmay1
tercih edildigi” (1,59) olarak tespit edilmistir. Diger ¢ok diisiik diizeyde katilim
gosterilen diger goriis ve tutumlar ise “kalifiye eleman arandiginda dis kaynaklar
kullanmanin tercih edildigi” (1,66), “aday bulmak i¢in kullanilan tekniklerin sadece
kendi sektorlerine ait oldugu” (1,75) ve istenilen nitelikte aday bulmak igin yas
konusunda esnek davranildigr” (1,78) olarak tespit edilmistir (Tablo 5).

4.6. Insan kaynaklan1 teminine iliskin goriis ve tutumlara ait puanlar faaliyet gosterilen
sektore gore karsilastirilmasi

Faaliyet Gosterilen Sektor

Madde
A B C D E
No
XSS XSS XSS XSS XSS X?

1 3,11£190 3,16+1,61 3,45+£1,13 3,64+1,21 3,40£1,64 0,99
2 3,00£1,73  2,90+1,69 2,82+1,40 2,91+158 2,67+1,80 0,34
3 2,00£1,22 159+1,21 2,27£156 1,64+1,29 1,93x1,39 6,64
4 456x£1,01 4,88+0,56 4,73x0,65 4,91+0,30 4,47+1,13 7,05
5 2,22+1,86 1,31+0,90 1,73%1,27 1,82+147 147+106 4,03
6 2,44+1,74 2,83x155 2,36x1,50 2,64+1,63 2,13+1,30 3,04
7 3,33x1,87  3,12#1,97 3,00£2,00 3,36£1,91 2,40+£184 2091
8 3,33x1,58 3,40+1,53 2,91+164 2,27+1,68 2,60£1,68 6,62
9 2,22£186 2,29+1,71 191+1,22 2,73+190 2,20£1,78 1,39
10 2,78t1,64 2,10£1,57 2,09£1,45 2,27+1,68 2,73x1,79 341
11 456x£1,01 452+£1,10 4,55+0,69 4,91+0,30 4,60+0,63 2,59
12 2,22£186 1,59+1,35 191+145 1,45+0,93 1,60£1,12 2,02
13 2,11£154  155+1,27 1,64+1,29 1,36%0,92 1,53+1,25 2,72
14 411+1,36  4,38t1,42  4,64+0,67 4,91+0,30 4,53+0,99 2,07
15 467+1,00 4,91+0,54 4,64+0,81 4,82+0,60 4,87+0,35 3,92
16 2,11+1,69 1,43+1,16 1,64+1,12 145+1,21 1,33#0,62 2,41
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17 4,89+0,33 4,91+0,28 4,64+0,67 4,82+0,40 4,67x0,49 7,21

18 3,22+2,11 4,451,334  3,64+1,8 4,36+1,43  4,33+1,18 7,68
19 2,22+1,86  1,76x1,55 2,00+1,61 2,09+1,87 1,87+155 1,28
20 4,78+0,44  4,47+106 4,73+0,65 4,64+0,50 4,87+0,35 2,94

A: Mobilya, B: Otomotiv, C: Metal, D: Boyacilik, E: Hirdavat/yedek parga testi

Insan kaynaklar1 teminine iliskin goriis ve tutumlara ait puanlarin faaliyet
gosterilen sektdre gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05)

(Tablo 6).

4.7. insan kaynaklar1 teminine iliskin goriis ve tutumlara ait puanlarin sektdrdeki faaliyet
siiresine gore karsilastirilmasi

Sektordeki Faaliyet Suresi

Madde 15 yil ve daha az 16 yil ve iizeri

No XSS XSS 7

1 3,06+1,64 3,31£1,53 -0,53
2 2,53+1,50 2,93+1,67 -0,76
3 2,06+1,43 1,69+1,25 -1,23
4 4,53+£1,01 4,83+0,63 -1,70
5 2,18+1,47 1,38+1,04 -3,06*
6 2,53+1,37 2,64+1,56 -0,28
7 3,53+1,77 2,95+1,95 -1,19
8 3,06+1,71 3,11+1,60 -0,26
9 2,71+£1,61 2,20+1,70 -1,53
10 2,59+1,54 2,21+1,61 -1,22
11 4,59+1,00 4,57+0,92 -0,62
12 2,29+1,61 1,54+1,25 -2,83*
13 2,12+1,50 1,48+1,18 -2,44*
14 3,65+1,62 4,62+1,07 -3,68*
15 4,59+0,87 4,90+0,53 -2,63*
16 1,94+1,20 1,41+1,13 -3,27*

247; Z puani (Standart normal dagilim puani)
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17 4,76+0,44 4,85+0,39 -0,98

18 3,88+1,62 4,30+1,46 -1,55

19 2,65+1,84 1,7241,51 -2,62*
20 4,47+1,07 4,62+0,82 -0,39

* p<0,05

“5. Olaganiistii donemlerde (kriz, asir1 talep vb) kullandigimiz aday bulma
teknikleri degismektedir.” tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siiresine gore
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,06; p<0,05). Sektordeki hizmet
siiresi 15 yil ve daha az olan isletmelerin olaganiistii donemlerde aday bulma
tekniklerinin degistigine iliskin puanlar (2,18+1,47), sektordeki hizmet stiresi 16 yil
ve daha fazla olan isletmelerin puanindan (1,38+1,04) anlamli diizeyde daha

yuksektir (Tablo 7).

“12. Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
ediyorum.” tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siiresine gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,83; p<0,05). Sektordeki hizmet siiresi 15 yil ve
daha az olan isletmelerin kalifiye eleman aradiginda dis kaynaklar1 kullanmay1
tercih durumuna iligkin puanlar (2,29+1,61), sektordeki hizmet siiresi 16 yil ve daha
fazla olan isletmelerin puanindan (1,5441,25) anlamli diizeyde daha yliksektir
(Tablo 7).

“13. Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih ediyorum.”
tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (Z=-2,44; p<0,05). Sektordeki hizmet siiresi 15 y1l ve daha az olan
isletmelerin vasifsiz eleman aradiginda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih durumuna
iligkin puanlart (2,12+1,5), sektordeki hizmet siiresi 16 yil ve daha fazla olan

isletmelerin puanindan (1,48+1,18) anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 7).

“14. Vasifsiz eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmayr tercih
ediyorum.” tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siiresine gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,68; p<0,05). Sektordeki hizmet siiresi 16 yil ve
daha fazla olan isletmelerin vasifsiz eleman aradiginda dis kaynaklar1 kullanmay1

tercih durumuna iligkin puanlari (4,62+1,07), sektordeki hizmet siiresi 15 yil ve daha
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az olan igletmelerin puanindan (3,65+1,62) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo
7).

“15. I¢ kaynaklar (firma i¢i calisanlar) ile ise aldigimiz elemanlarin
performansi daha yiiksektir.” tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siliresine
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,63; p<0,05). Sektordeki
hizmet siiresi 16 yil ve daha fazla olan isletmelerin i¢ kaynak ile ise alinan
elemanlarin performansinin yiiksek olduguna iligkin goriislerine ait puanlari
(4,90+0,53), sektordeki hizmet siiresi 15 yil ve daha az olan isletmelerin puanindan

(4,59+0,87) anlaml1 diizeyde daha yiiksektir (Tablo 7).

“l6. Dis kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performanst daha
yiiksektir.” tutumuna ait puanlarin sektdrdeki faaliyet siiresine gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,27; p<0,05). Sektérdeki hizmet siiresi 15 yil ve
daha az olan igletmelerin dis kaynak ile ise alinan elemanlarin performansinin
yiikksek olduguna iligkin goriislerine ait puanlari (1,94+1,20), sektordeki hizmet
stiresi 16 yi1l ve daha fazla olan isletmelerin puanindan (1,41+1,13) anlamli diizeyde

daha yuksektir (Tablo 7).

“19. Istediginiz nitelikte aday bulmak i¢in yas konusunda esnek davranirim.”
tutumuna ait puanlarin sektordeki faaliyet siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (Z=-2,62; p<0,05). Sektdrdeki hizmet siiresi 15 y1l ve daha az olan
isletmelerin istenilen nitelikte aday bulmak i¢in yas konusunda esnek davranma
tutumuna iliskin puanlart (2,65+1,84), sektordeki hizmet siiresi 16 yil ve daha fazla

olan isletmelerin puanindan (1,72+1,51) anlamh diizeyde daha ytiksektir (Tablo 7).

Insan kaynaklar1 teminine iliskin diger goriis ve tutumlara ait puanlarin
sektordeki faaliyet siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05) (Tablo 7).

4.8. insan kaynaklar1 teminine iliskin gorii ve tutumlara ait puanlarin isletmedeki toplam
personel sayisina gore karsilastirilmasi

Toplam Personel Sayis1

Madde 1-3 personel  3’ten fazla
No X+SS X+SS z

1 3,29+1,56 3,10£1,45 -0,56

82



2 2,85+1,67 3,00£1,41 -0,45

3 1,66+1,18 2,60+1,90 -1,51
4 4,78+0,74 4,80+0,42  -0,76
5 1,46x1,11 2,00+1,41 -1,68
6 2,60+1,51 2,90+1,73  -0,61
7 3,11+1,93 2,50+1,96 -1,13
8 3,06+1,59 3,50+1,78 -0,78
9 2,28+1,69 2,30+1,70 -0,11
10 2,28+1,62 2,20+1,48 0,00
11 4,61+0,93 4,30+0,95 -1,78
12 1,56+1,23 2,60+1,90 -2,18*
13 1,50+1,18 2,40¥1,65 -2,77*
14 4,45+1,25 4,60+0,97  -0,06
15 4,88+0,55 4,50+0,97 -2,71*
16 1,41+1,05 2,30£1,70  -2,47*
17 4,84+0,40 4,800,442 0,41
18 4,27+1,47 3,90+1,66  -1,09
19 1,77+1,51 2,90+2,02  -1,99*
20 4,62+0,82 4,40+1,26  -0,31
* p<0,05

“12. Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
ediyorum.” tutumuna ait puanlarin isletmedeki toplam personel sayisina gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,18; p<0,05). Toplam personel
sayist 3’ten fazla olan isletmelerin kalifiye eleman aradiginda dis kaynaklar
kullanmay1 tercih durumuna iliskin puanlar (2,60+1,90), toplam personel sayis1 1-3

olan isletmelerin puanindan (1,56+1,23) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 8).

“13. Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmayi tercih ediyorum.”
tutumuna ait puanlarin isletmedeki toplam personel sayisina gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,77; p<0,05). Toplam personel sayist 3’ten fazla
olan isletmelerin vasifsiz eleman aradiginda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih
durumuna iligskin puanlan (2,40£1,65), toplam personel sayis1 1-3 olan isletmelerin
puanindan (1,50+1,18) anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 8).
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“15. I¢ kaynaklar (firma i¢i c¢alisanlar) ile ise aldigimiz elemanlarin
performansi daha yiliksektir.” tutumuna ait puanlarin isletmedeki toplam personel
sayisina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,71; p<0,05). Toplam
personel sayist 1-3 olan isletmelerin i¢ kaynak ile ise almman elemanlarin
performansinin yiiksek olduguna iliskin goriislerine ait puanlar1 (4,88+0,55), toplam
personel sayisi 3’ten fazla olan isletmelerin puanindan (4,50+0,97) anlaml diizeyde

daha yuksektir (Tablo 8).

“l6. Dis kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performansi daha
yuksektir.” tutumuna ait puanlarin isletmedeki toplam personel sayisina gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,47; p<0,05). Toplam personel
sayist 3’ten fazla olan isletmelerin dis kaynak ile ise alinan elemanlarin
performansinin yiiksek olduguna iliskin goriislerine ait puanlar1 (2,30+1,70), toplam
personel sayist 1-3 olan isletmelerin puanindan (1,41£1,05) anlamh diizeyde daha

yuksektir (Tablo 8).

“19. Istediginiz nitelikte aday bulmak icin yas konusunda esnek davranirim.”
tutumuna ait puanlarin isletmedeki toplam personel sayisina gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Z=-1,99; p<0,05). Toplam personel sayis1 3’ten fazla
olan isletmelerin istenilen nitelikte aday bulmak i¢in yas konusunda esnek davranma
tutumuna iliskin puanlar1 (2,90+2,02), toplam personel sayis1 1-3 olan isletmelerin

puanindan (1,77£1,51) anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 8).

Insan kaynaklari teminine iliskin diger goriis ve tutumlara ait puanlarin
isletmedeki toplam personel sayisina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>0,05) (Tablo 8).

4.9. insan kaynaklar1 teminine iliskin goriis ve tutumlara ait puanlarin isletmeye ait web sitesi
olmasi durumuna gore karsilastirilmasi

Web Sitesi
Madde  Var Yok
No XSS X£SS Z
1 3,20+1,64 3,27¥1,54  -0,17
2 3,20+1,48 2,85+1,66 -0,45
3 2,00+1,73 1,74+1,27 -0,31
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4 5,00+0,00 4,77+0,73  -0,82

5 2,80£1,79 1,44+108  -2,45*
6 2,60+2,19 2,63£1,50 -0,21
7 3,40+2,19 3,03£1,92  -0,40
8 2,60+1,82 3,13+1,60 -0,69
9 3,20£2,05 2,23£1,66  -1,15
10 2,40+1,95 2,26x1,59  -0,02
11 4,00+1,73 4,61+0,88 -0,92
12 2,80£2,05 1,61+1,28  -2,02*
13 4,20+1,79 1,45+1,07  -3,67*
14 2,40+1,95 457+£1,09 -3,71*
15 4,20+1,79 4,88+0,48 -1,17
16 3,60+1,67 1,39+1,02  -3,69*
17 5,00+0,00 4,83+0,41  -0,97
18 3,00£2,00 429144  -194
19 5,00£0,00 1,72+1,46  -4,27*
20 3,40+2,19 4,66+0,72 -1,14
* p<0,05

“5. Olaganiistii donemlerde (kriz, asir1 talep vb) kullandigimiz aday bulma
teknikleri degismektedir.” tutumuna ait puanlarin isletmeye ait web sitesi olmasi
durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,45; p<0,05). Web
sitesine sahip olan isletmelerin olaganiistii donemlerde aday bulma tekniklerinin
degistigine iliskin puanlart (2,80+1,79), web sitesine sahip olmayan isletmelerin

puanindan (1,44+1,08) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 9).

“12. Kalifiye eleman aradigimda dig kaynaklar1 kullanmay:1 tercih
ediyorum.” tutumuna ait puanlarin isletmeye ait web sitesi olmasi durumuna gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-2,02; p<0,05). Web sitesine sahip
olan isletmelerin kalifiye eleman aradiginda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
durumuna iligkin puanlart (2,80£2,05), web sitesine sahip olmayan isletmelerin

puanindan (1,61+1,28) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 9).

“13. Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih ediyorum.”

tutumuna ait puanlarin isletmeye ait web sitesi olmasi durumuna gore anlamli
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farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,67; p<0,05). Web sitesine sahip olan
isletmelerin vasifsiz eleman aradiginda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih durumuna

iliskin puanlar1 (4,20+1,79), web sitesine sahip olmayan isletmelerin puanindan

(1,45+1,07) anlamh diizeyde daha ytiksektir (Tablo 9).

“14. Vasifsiz eleman aradigimda dis kaynaklari kullanmayr tercih
ediyorum.” tutumuna ait puanlarin igletmeye ait web sitesi olmasi durumuna gore
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,71; p<0,05). Web sitesine sahip
olmayan isletmelerin vasifsiz eleman aradiginda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
durumuna iliskin puanlar1 (4,57+£1,09), web sitesine sahip olan isletmelerin

puanindan (2,40+1,95) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 9).

“l6. Dis kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performanst daha
yiiksektir.” tutumuna ait puanlarin isletmeye ait web sitesi olmasi durumuna goére
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-3,69; p<0,05). Web sitesine sahip
olan isletmelerin dig kaynak ile ise aliman elemanlarin performansinin yiiksek
olduguna iligkin goriislerine ait puanlart (3,60+£1,67), web sitesine sahip olmayan

isletmelerin puanindan (1,39+1,02) anlaml diizeyde daha yiiksektir (Tablo 9).

“19. Istediginiz nitelikte aday bulmak icin yas konusunda esnek davranirim.”
tutumuna ait puanlarin isletmeye ait web sitesi olmasi durumuna goére anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Z=-4,27; p<0,05). Web sitesine sahip olan
isletmelerin istenilen nitelikte aday bulmak i¢in yas konusunda esnek davranma
tutumuna iligkin puanlart (5,00+£0,00), web sitesine sahip olmayan isletmelerin

puanindan (1,72+1,46) anlamh diizeyde daha yiiksektir (Tablo 9).

Insan kaynaklar1 teminine iliskin diger goriis ve tutumlara ait puanlarin
isletmeye ait web sitesi olmasi durumuna gore anlaml farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir (p>0,05) (Tablo 9) ( Blyukoztiirk, 2011:).
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SONUC

Insan kaynaklar1 ydntemine, kiiciik isletmeler acisindan bakildiginda isgoren
temininde belirli siire¢leri tamamlamak acisindan, insan kaynaklar1 departmani artik
ihtiyactan ¢ok artik zorunluluk olarak algilanmaktadir.

Giliniimiiz isletmelerinde kat1 rekabet ortami1 ve gelismis teknoloji ile birlikte
pazar aginin yaygimlhigi ve gesitliligi isgoren temininde daha secici bir hal almasina
neden olmustur. Isveren arik insan kaynaklar1 temininde basariy1 elde etmek i¢in bazi
secenekleri kullanacaktir. Ya isletmelerin i¢ kaynaklarinda mevcut olan c¢alisanlar
arasindan ya da isletme disindan gerekli egitim ve deneyime sahip isgoren arasindan
secim yapacaktir.

Ic kaynaklardan temin, kurum ici yilkselmelerin ya da yatay gecis ile
zamandan ve maliyetten tasarruf etmekle birlikte bir alt pozisyonun bos kalmasiyla
olusacak sikintilar1 da beraberinde getirmektedir. Bir diger secenekte dig kaynaktir.
Di1s kaynaklara bagvuran isletmeler daha ¢ok adaya ulasacak, isletmeye daha genis
bir bakis acis1 saglayabilir. Ayrica isletmeye yeni bir soluk getirmiste olur. Bunun da
isletmeye maliyeti yiiksek olabilir, zaman acindan da uyum saglama siirecinde kayip
orta ¢ikabilir. Her iki kaynaginda avantaj ve dezavantaji goz Oniine alinarak igveren
temin stirecine karar verecektir.

Calismanin  konusu temel olarak yukarida bahsedilen aday bulma
yontemlerinden olusmakta, isletmelerde insan kaynaklar1 temini sorununun nedenleri
ve uygulanabilirligi arastirilmaktadir. Uygulama alani olarak Kirikkale Kii¢iik Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren isletmeler dahil edilmistir. Bu isletmelerin %55.8
otomotiv, %14.6 hirdavat/yedek parga, %10.6 metal, %10.6 boya, %8.7 mobilya
sektoriinde faaliyet gostermektedir. Arastirma kapsaminda isletmelere ait sonuglar
asagida ozetlenmistir.

Yapilan arastirma sonucu genel olarak incelenecek olursa, Kirikkale Kiictik
Sanayi Isletmelerinde insan kaynaklarmdan sorumlu bir departmanin bulunmadigi,
isletmelerin personel bulma ve se¢me gibi islemlere 6nem vermedigini gosterebilir.
Isletmelerin sektorde faaliyet siireleri incelendiginde, ¢ogunlukla %83.7 (16 yil ve

tizeri) firmanin var oldugu gézlemlenmistir. Bu durumun, isletmelerdeki personel
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bulma ve segme uygulamalari konusunda daha fazla bilgi ve tecriibe sahibi olma
olasiligini arttirict bir etken oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilanlarin 6nemli bir bolimii; %69.2 lise ve lizeri mezundur.
Buda arastirmaya katilan isletmelerin egitime pek dnem vermedigi, zorunlu egitimin
bitirilmesinin yeterli olacagi gozlenmektedir. Boylece isletmeye alinacak personel
niteliklerine dikkat edilmeyip, verilecek hizmetin daha kalitesiz sunulmasina zemin
hazirlayacaktir.

Arastirmaya katilan isletmelerde aday bulma yontemleri incelendiginde i¢
kaynaklarin daha etkin kullanildig1 gériilmektedir.

Isletmelerin personel bulmada kullandiklar1 kaynaklar1 kontrol edecek olursak genel
olarak gevredeki dost ve akraba, kisisel bagvurular ve ¢alisan ve tanidik tavsiyeleri
kullanilmaktadir.

Aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugu, insan kaynagi se¢menin Ozel bir
uzmanlik alani oldugu goriistindedir.

Is hayatinda basarili olabilmek i¢in diplomanin son derece gerekli oldugu goriisii
hakkinda katilimecilarin egitim diizeylerine gore bir tutum farkliligi olup olmadig
arastirlldiginda, aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugu is hayatinda basarili olabilmek
icin diplomanin son derece gerekli oldugu goriisiindedir. Dolayisiyla aragtirmaya
katilan igletmelerde egitime diisiincede 6nem verilmekte fakat uygulanmamaktadir.
Isletmeler teoride de oldugu gibi, personel secme siirecinde is basvuru formu,
miilakat, sinav, referans arastirmasi ve saglik kontrolii yontemleri kullanmaktadirlar.
Bu da arastirma yapilan isletmelerinde personel bulma ve se¢me siirecine Gnem
verdiklerinin gostergesi oldugu soylenebilir fakat uygulanmamaktadir yalnizca
teoride kalmaktadir.

Calisma boyunca teorik kapsamda ele alinan konular ve uygulama kisminda
isletmeler iizerinde yapilan arastirmadan elde edilen sonuglara gore; Calismanin
uygulama kisminda belirtildigi gibi katilimcilarin  %97.1°1 insan kaynaklari
yonetimine iliskin herhangi bir egitim almamistir. Egitimin glinlimiizdeki 6nemi
diistintiliirse insan kaynaklari faaliyetleri ile ugrasan personeli bilinglendirmek adina
isletmelerde egitime daha fazla yer verilmesi aciktir. Insan kaynaklari
faaliyetlerinden ve ozellikle aday bulma ve segmeden sorumlu kisilerin alaninda

uzman kisiler olmasi1 gerekmektedir.
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Is sahibi-yonetici tarafindan yiiriitiilen insan kaynaklari faaliyetleri etkin
olmamakta, ayrica is sahibi tarafindan da kiilfet olarak goriilmektedir. Bu yiizden
uzman bir veya birka¢ elemanin insan kaynaklari konusunda istihdam edilmesi,
sadece bu isten sorumlu olmasi1 gerekmektedir.

Aragtirma bulgularina gore, isletmelerin kullandiklart aday bulma
yontemlerinde siliregelen aliskanliklarin etkisinde kalmadiklari, yeni yontemleri
kullanmakta c¢ekinmeyecekleri ortaya cikmistir. Dolayisiyla isletmelere hangi
yontemlerin kendilerine ne tiir faydalar olabilecegi anlatilirsa bundan yararlanmaya
istekli olduklar1 diistiniilebilir. Sonug¢ olarak egitimin 6nemi vurgulanmali ve

bilinglendirmenin yapilmasi gerekmektedir.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Sayin Yetkili,

Insan Kaynaklar1 ydnetimi ve teminine iliskin bir arastirma yapilmaktadir. Yanitlar

sadece akademik amagl kullanilacak olup kesinlikle gizli tutulacaktir.

Liitfen size uygun olan secenegi X seklinde isaretleyiniz. Calismamiza katilip anket

sorularini yanitladigimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Caglar KARAMAN

Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A.DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

A.1.Yasimiz
()20-30 ()31-40 ()41-50 ( )51+

A.2.Cinsiyetiniz
( ) Kadin () Erkek

A.3.Medeni durumunuz

()Bekar ( )Evli () Dul/Bosanmis

A.4.Egitim durumunuz
() IIkdgretim () Lise ( )Onlisans
( ) Lisans () Lisansusti (Yuksek Lisans/Doktora)

A.5.Cahistigimz yerdeki goreviniz
( ) Yonetici () insan Kaynaklar1 Y 6neticisi

() Is Sahibi-Y6netici ( ) Personel Sorumlusu
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A.6.Halen calismakta oldugunuz isyerlerindeki calisma siireniz

()lwyildanaz ()1-5yil ()6-10yil () 11-15y1il () 16+ yil

B.FIRMAYA iLiSKiN BiLGILER

B.1.Faaliyet gosterdiginiz sektor

( ) Mobilya Grubu () Otomotiv Grubu ( ) Metal Grubu () Boyacilar

Grubu
( ) Hirdavat ve Yedek Par¢ca Grubu () Diger..eeeenennnnnn..

B.2.isletmeniz bu sektorde kac yildir faalivet gostermektedir?

()15 ()6-11yil ()12-16 y1l () 17 y1l ve tizeri

B.3.Isletmenizin toplam personel sayisi

()13 ()46 ()79 ()10-12 ()1315 ()15+

B.4.isletmenizin bagh bulundugu “oda” asagidakilerden hangisidir?
( ) Sanayi Odasi ( ) Ticaret Odast

( ) Sanayi ve Ticaret Odasi ( ) Esnaf ve Sanatkarlar odas1

B.5.internette firmaniza ait bir web siteniz var m?

() Evet ( ) Hayir

C.INSAN KAYNAKLARINA iLiSKiN BiLGIiLER

C.1.Insan Kaynaklar1 Kelimesini Daha Once Duydunuz mu?

() Evet ( ) Hayrr

C.2.0isletmenizde insan kaynaklarina iliskin  operasyonlar
boliimiiniiziin ad1 nedir?

ylriten
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( ) Insan Kaynaklar1 Departmani ( ) Idari Isler Departman () Personel
Departmani

() Isletmemizde insan Kaynaklarindan Sorumlu ayr1 bir departman yoktur.

C.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Tlgili Bir Egitim Aldimz m?
() Evet ( ) Hayr

C.4. Isletmeniz icin Planlama ile Tlgili Asagidaki Yargilardan Uygun Olam
Isaretleyiniz

() Isletmede tiim planlar1 ben yapar ve uygularim

( ) Isletmede bir planlama uzmani vardir. O kisi bu islerle ilgilenir

( ) Bizde pek fazla planlama yapilmaz

C.5.Isletmenizde Personel ve Nitelikli isgiiciine Ihtiyacimz Var m1?
()var ()Yok

C.6.Personel ve Nitelikli Isgiiciine Thtiyacimz Varsa Bunlar1 Saglayabiliyor
musunuz?

( )Evet () Hayrr

C.7. istediginiz nitelikte personel bulmak icin asagidaki tedbirlerden bir ya da
birka¢ini uyguluyor musunuz?

Evet Hayir
Esnek calisma saatleri () ()
Yas konusunda esnek davranma () ()
Beceriler konusunda esnek davranma () ()
Var olan ¢alisanlar1 yeniden egitmek () ()
[se yeni alinanlar1 egitmek () ()
Part-time ¢alisma () ()
Ucretleri arttirma () ()
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C.8.Personel ve Nitelikli Isgiiciine Ihtiyacmz1 Istihdam Etmede Hangi
Kaynaklardan Yararlaniyorsunuz?

(Birden fazla secenek isaretlenebilir)

() Isletmede Calisanlarin ve Tanidiklarn Tavsiyeleri
() Is ve Is¢i Bulma Kurumu

( ) Kisisel Basvurular

() internet

( ) Cevredeki Dost ve Akrabalardan

( ) Egitim Kurumlari

( ) Gazete Reklamlari

C.9.Personel ve Nitelikli Isgiicii temininde Ihtiyacimz1 Saglayamiyorsamz
Nedeni Asagidakilerden Hangisi/Hangileridir?

( ) Ailelerin Cocuklarini Calistirmak Istememesi
( ) 12 Y1l Zorunlu Egitim

() Isyerinin Ucret Politikasnin Ise Bagvurmak Isteyen Adaylarin Maddi
Beklentilerini Karsilamamasi

( ) Yeni Neslin Beklentilerinin Yiiksek Olmasi
( ) Cirak Adayinin Calismay1 Sevmemesi

( ) Sosyal Medyadan Olumsuz Etkilenmeleri

C.10.istihdam Ettiginiz Personel Ne Kadar Siire fle Yanimzda Cahsmaktadir?
()0-3ay ()4-6ay ()7-12ay ()1-3yil ()3 yilveizeri

C.11. Asagida Insan Kaynag Se¢cme Siirecinde Kullanilan Baz1 Yéntem ve
Teknikler Verilmistir. Bunlarin Hangileri Personel Se¢im Siirecinde
Kullandigimizi Belirtiniz.
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Kullanilan Yontem ve | Personel Se¢im Suirecinde
Teknikler Kullaniliyor

Kullanilmiyor

Milakat-Goriisme

So6zli Siav

Deneme Siiresi

Ozgecmisten Yararlanma

Referans Kontrolleri

D:

Asagidaki Insan Kaynaklari Temini fle MIgili Tutum ve
Diisiincelerinize Yonelik Sorular Bulunmaktadir. Asagida
ifadelerde Belirtilen Durumlara Ne Derece KATILDIGINIZI
isaretleyiniz.

wWnJIoAINBY

SPNUISEH

WnIoAI[RY

wnIoATI) R Y

N wWnJIoAInRY

IN

wWNIoATW[RY]

WNIOATWRY]

SINTIIEN

1.Aday bulmak icin kullandigimiz teknikler ile elemanda
aradigimiz nitelikler arasinda iliski vardir.

2.Aday bulmak icin yeni teknikler kullanmaktan ¢ekinmeyiz

3.Aday bulmak icin kullandi@imiz teknikler sadece bizim
sektdrimize aittir.

4.isletme imajimz, is bulmak icin basvuran aday sayisim ve
kalitesini etkilemektedir.

5.0laganiistii donemlerde (kriz,asir1 talep vb) kullandigimiz aday
bulma teknikleri degismektedir.

6.Maddi imkansizliklar nedeniyle kullanmak istedigimiz bazi
aday bulma yontemlerini kullanamiyoruz.

7.s basvurusu reddedilen adaylarin sirket imajim kotii
etkiledigine inaniyorum.

8.Kullandigimiz aday bulma yontemlerini dncelikle ekonomik
oldugu icin tercih ediyoruz.

9.Basvuran adaylarin kalitesi,aday bulma yontemi ile dogrudan
baglantihdir.

10.Ulkemizde issizlik orammmn yiiksek olmasi ¢ok fazla aday
bulma yontemi kullanmamiza ihtiya¢ birakmiyor.

11.Kalifiye eleman aradigimda i¢c kaynaklar1 kullanmay tercih
ediyorum

12.Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmay: tercih
ediyorum.

13.Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmay: tercih
ediyorum.

14.Vasifsiz eleman aradiimda dis kaynaklar1 kullanmay: tercih
ediyorum.
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15.1¢ kaynaklar (firma ici ¢calisanlar) ile ise aldigimiz elemanlarin
performansi daha yiiksektir

16.D1s kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performansi daha
yuksektir.

17.is hayatinda "Basarih" olabilmek icin takim calismasina
yatkinlik son derece gereklidir

18.is hayatinda '"Basarili'' Olabilmek icin diploma son derece
gereklidir.

19.istediginiz nitelikte aday bulmak icin yas konusunda esnek
davranirim.

20.insan kaynag se¢menin ozel bir uzmanlk alam olduguna
inaniyorum.
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