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KOBI’lerde insan Kaynaklar1 Yonetimine Yonelik Algi Arastirmast: Karabiik Ornegi
(The Research of SMEs’ Human Resource Management Perception: Karabuk Example)

KOBI'lerde insan Kaynaklar1 Yonetimine Yénelik Algi Arastirmast:
Karabiik Ornegi

Oz

KOBI'ler (Kiiciik ve Orta Biiytikliikteki Isletme) Tiirkiye ekonomisi icinde 6nemli bir
yere sahip olup, yapilar1 geregi emek yogun isletmeler olarak tanimlanmaktadirlar.
Bu durum biiyiik isletmeler gibi KOBI’lerde de insan kaynaklar1 yonetiminin énemini
beraberinde getirmektedir. Bu agidan, bu calismada KOBI'lerin insan kaynaklari
yonetimine yonelik algilar1 ve insan kaynaklar1 yonetimlerine iliskin durumlarinin
tespit edilmesi amaclanmistir. Arastirmanin literatiir kisminda iilkemizdeki KOBI
tanuimi ve KOBT'lerin énemine deginilmis ve sonrasinda KOBI'lerde insan kaynaklar
yonetiminden bahsedilmistir. Arastirma kapsaminda Karabiik ilinde faaliyet gosteren
118 adet KOBI ile anket uygulamasi yapilmis ve elde edilen verilere frekans, tek
orneklem T testi, Ki-Kare ve ANOVA analizleri uygulanmistir. Arastirma sonucunda
ozellikle KOBI'lerin %78’inde K béliimiiniin olmadig1 ve KOBI yoneticilerinin egitim
diizeylerine gore IK yonetimi ve IK fonksiyonlarini algilamalari arasmda anlamli
farkliliklar oldugu anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Karabiik, KOBI, insan Kaynaklari, Insan Kaynaklart Yonetimi,
Alg1

The Research of SMEs’ Human Resource Management Perception:
Karabiik Example

Abstract

Small and Medium-Sized Enterprises (SMEs) Turkey has an important place in the
economy, because of their structure are defined as labor-intensive enterprises. This
situation brings the importance of human resources management in SMEs as well as
large enterprises. In this respect, the aim of this study is to determine the perception of
SMEs on human resource management and their human resources management. In
the literature part of the study, the importance of SME definition and SMEs in our
country was mentioned and then, human resources management in SMEs was
mentioned. The survey was conducted with 118 SMEs operating in the province of
Karabiik. Frequency, single-sample T-test, Chi-Square and ANOVA analyzes were
performed. As a result of the study, it was found that there was no significant HR
department in 78% of SMEs and there were significant differences between HR
managers and their perception of HR functions according to their education level.

Keywords: Karabuk, SME, Human Resources, Human Resources Management,
Perception
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Giris

KOBI'ler hem iilkemizde, hem de diinyada girisimcilik ruhunun artmasma 6nemli
olgiite katki saglayan igletmelerdir. KOBI'ler dada az yatirim ile daha ¢ok iiriin ve
hizmet olusturan ve bu sebeple de degisen talebe hemen uyum saglayabilen bir
yapiya sahiptirler. KOBI'ler sahip olduklari bu ozellikleri sayesinde ekonomik
krizlerden ve dalgalanmalardan biiyiik igletmelere kiyas ile daha az
etkilenmektedirler (Tiireli, 2006, s. 213).

KOBT'lerin boyle bir esnek yapiya sahip olma kabiliyetleri ile birlikte KOBTler, sosyal
hayat i¢inde O6nemli katkida bulunmaktadir. KOBI'ler iilke genelinde her yerde
faaliyet gosterebildikleri icin bolgeler arasi gelismislik farklarini da ortadan
kaldirmaya katki saglamaktadirlar. Yine bununla birlikte ekonomik hayati siirekli
canh tutmalari, tiiketici isteklerine hizli cevap vermeleri, teknolojik gelismelere ve
yeniliklere hemen uyum saglamalari agisindan da hem ekonomik hem de sosyal
yasam ve dongiide istikrar i¢in 6nemli bir unsur gorevi iistlenmektedirler (Akgemci,
2001, s. 16).

IKY uygulamasi genellikle biiyiik sirketlerde bulunmaktadir. Ancak bu durum
giderek degismektedir. Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerde de IKY béliimii
etkinligi artmaya baslamistir. Kiiciik firmalarin bazilari insan kaynaklar: yonetimini
uygulamakta zorlandiklari icin geleneksel yontemler kullanmakta veya bu konularda
destek ve hizmet almaktadirlar. KOBT'ler igin uygulanabilecek dogrudan bir model
bulunmadigr icin insan kaynaklart boliimlerinin bu Olgekteki firmalarda
olusturulmasi giiclesmektedir (Sulimani, 2016, s. 19).

Bu calismanin temel amaci Karabiik Ilinde faaliyet gosteren KOBI statiisiindeki
isletmelerin TKY algisini ortaya koymak ve IKY ile ilgili durumlarim analiz etmektir.
Bu gergevede inan kaynaklar: fonksiyonlarinin KOBI'lerde ne dlciide gerceklestirildigi
veya gerceklestirilemediginin tespiti yapilarak calisma sonuglarin1 yorumlamak ve
kiiciik ve orta Olgekli isletmelere insan kaynaklar1 yonetimi konusunda 1sik
tutabilecek Oneriler sunmak amaglanmistir.

1. KOBI’ler ve Temel Ozellikleri

Ulkemizde KOBI statiisii, 2005 yilinda yiiriirliige giren Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki
Isletmelerin Tarimi, Nitelikleri ve Siniflandirilmasi Hakkinda Yonetmelik ile
tanimlanmisgtir. 24.06.2018 tarih ve 2018/11828 sayili resmi gazetede yayinlanan ve
KOBI taniminda yapilan son degisiklik ile birlikte; KOBI tanim1 yonetmeligine gore; “
Iki yiiz elli kisiden az yilik calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati veya mali
bilangosundan herhangi biri yiiz yirmi bes milyon Tiirk Lirasini agmayan ve bu Yonetmelikte
mikro isletme, kiiciik isletme ve orta biiyiikliikteki isletme olarak smiflandirilan ekonomik
birimleri veya girisimler” KOBI olarak tamimlanmaktadir (KOBI Tarimi Yonetmeligi,
2018).
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(The Research of SMEs’ Human Resource Management Perception: Karabuk Example)

Yine ilgili yonetmeligin 5. maddesinde KOBT'ler 6lgek olarak mikro, kiigiik ve orta
olarak {ii¢ grupta smiflandirilmis olup, oOlgeklere iliskin kriterler asagida tabloda
seklinde 6zetlenmistir.

Tablo 1. Tiirkiye’de KOBI Siniflandirmasi

Isletme Biiyiikliigii Calisan Sayis1 Net Satis Hasilat1 Bilango
Mikro 10’dan az 3 milyondan az 3 milyondan az
Kiigiik 50'den az 25 milyondan az 25 milyondan az
Orta 250°den az 125 milyondan az 125 milyondan az

Kaynak: Kiigiik ve Orta Olcekli Tsletmelerin Tanimu, Nitelikleri ve Smuflandirilmas: Hakkinda
Yonetmelik, 2018.

KOBT'ler iilkemizde ekonomik olarak 6nemli bir yere sahiptir. KOSGEB KOBI
Stratejisi ve Eylem Planindan (KSEP) alinan verilere gore (KOBI Stratjisi Eylem Plani,
2015-2018, s. 30);

o KOBI'lerin toplam mal ve hizmet satin alislar: icerisindeki pay, %65,5'tir.
e KOBI'lerin cirodaki pay, %63,3 tiir.

o KOBI'lerin iiretim degerindeki pay1, %56,2dir.

o KOBI'lerin faktor maliyetiyle katma degerdeki (FMKD) pay, %53,9dur.

o KOBI'lerin maddi mallara iligkin briit yatirimdaki payi, %53,2dir.

o KOBI'lerin ¢aliganlar sayust icerisindeki payi, %75,8dir.

o KOBI'lerin iicretli caliganlar sayist icerisindeki payi, %69,7dir.

KOBI'ler ekonomi icerisindeki bu 6nemli 6zellikleri ile birlikte énemli bir dinamizm
rolii oynamaktadirlar. KOBI'ler yine bu &zellikleri ile biiyiik isletmelerin cekirdegini
olusturarak, biiyiik isletmelerin hammadde, malzeme, mamul ve yar1 mamul gibi
tedarik stireglerini gerceklestirerek onlara da 6nemli bir destek olmaktadirlar. Bu
cercevede KOBI'ler biiyiik isletmeler ile hem is dagilimi yapmakta hem de ortaklik
gerceklestirmektedirler (Aypek, 2001).

2. KOBI’lerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Diinya genelinde ve iilkemizde hizla artan teknolojik gelismeler cercevesinde,
KOBI'ler igin rekabet edebilme ve rekabet {istiinliigii saglayabilmenin 6nemli
kaynaklarindan biri de halen beseri sermayeleridir. insan; ekonomik hayat igerisinde
hem iireten, hem tiiketen hem de iiriin ve hizmetleri sunan unsurdur. insanin énemli
bir merkez oldugu ekonomik hayatta isletmeler icin de calisan personelin nitelikli
olmasi, isine ve isverene sadik olmasi igletmeler tarafindan arzu edilen bir ¢alisan
profilini olusturmaktadir. Calisanin Snemli bir rol oynadig: isletmelerde, isletme
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sahip ve yoOneticilerinin yonetimde etkinliklerini saglayabilmeleri igin c¢alisanlarin
performansini, isletmeye ve isletme sahip ve yoneticilerine karsi olan tutumlarini
ol¢meleri gerekmektedir. Bu sayede calisanlarin isletmeye karsi olan olumsuz tepki ve
tutumlariin gerekgeleri ortaya ¢ikarilarak bunlarin iistesinden gelebilmek icin gerekli
onlemleri alabilmelerine imkan saglanmis olmaktadir (Birdal ve Aydemir, 1992, s.
105).

KOBI'lerde insan kaynaklar1  yOnetimi, isletmenin var olus amacinn
gerceklestirebilmesi ve stratejik hedefine ulasabilmesi agisindan olusturulmas:
gereken isgiici ve emek ile ilgili bir siirectir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi becerileri
gelistirmek icin egitim programlari sunan, calisanlarin performanslarini artiran ve
daha iyi ¢alisma kosullari/ortami olusturmak igin gerekli altyapiyr olusturan bir
sistemdir. Bu Ozellikleri ile aslinda insan kaynaklar1 yonetimi isletme icerisinde
yonetim ve ¢alisan arsinda onemli bag kurmakta ve bir koprii gorevi iistlenmektedir
(Suliman, 2016, s. 19).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerde ¢ok farkli fonksiyonlar: yerine getirmektedir.
Ancak insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikle isletmede mevcut insan kaynagini kontrol
etmek ve bu begeri kaynag1 yonetmek iizerine yogunlasmaktadir (Bingol, 2003, s. 5-6)
Isletmelerin biitiin faaliyetleri, yapilanmalari, kaynaklarin dagilimi vb. etkinlik ve
faaliyetlerin bircogu beseri kaynaklari araciligi ile yerine getirilmektedir. Hem
isletmelerin hem de isletme faaliyetlerinin biiylimesi ve gesitlenmesi ile birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi de isletme igerisinde ve 6nemli bir yere sahip olmakta ve insan
kaynaklarinin yonetiminin fonksiyonlar: da bu ¢ercevede cesitlemektedir (Gok, 2006,
s. 52) Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi isletme ve orgiitler i¢in personel
bulunmasi, ise yerlestirilmesi, ayni zamanda personelin egitimi, onlarin gelistirilmesi
ve isletme amaglar1 kapsaminda strateji belirleme ve gelistirme faaliyetlerini igerisine
almaktadir (Bingol, 2003, s. 6-7).

Biiyiik olgekli isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin yani sira KOBT'lerdeki insan
kaynaklar1 yonetimi de isletmenin basarili olabilmesi i¢in 6nemli bir unsurdur.
KOBT'lerin de gergeklestirecekleri faaliyetler kapsaminda nitelikli ve yeterli sayida
insan kaynagini temin etmeleri ve bu insan kaynaginin gelisimini saglamalar1 basarili
olabilmelerinin énemli sartlarindandir. KOBT'lerin boyle bir insan kaynag faaliyetini
gerceklestirmedikleri takdirde basarili olma sanslari ¢ok azdir. Her isletme kendi
imkanlari, faaliyetleri ve isgiicii kapsaminda kendi planini olusturmaktadir. Ancak
isletmelerin hazirladiklar: bu insan kaynag1 planlamasmin isletmenin diger planlar:
ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Isletmelerdeki ve cevresindeki her degisim isletme
i¢in yeni yatirimlar, yeni kaynaklar ve yeni isgiiclinii de beraberinde getirmektedir.
Bu agidan insan kaynaklari yonetimi hem degisimlere ayak uydurmali hem de
isletmenin diger yatinm planlar1 ile uyumlu olmak ve birbirini tamamlamak
zorundadir (Jakson ve Mathis, 2008, s. 45).

KOBl'lerde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar: incelendiginde, literatiirde
temel anlamda karsimiza sunlar ¢ikmaktadir:
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o IK planlamasi,

o iK secimi ve ige alma,
e Egitim/gelistirme,

e Kariyer yonetimi,

o Ucret yonetimi,

e Performans yOonetimi,
o Is analizi,

¢ Oryantasyon,

o Odiil yonetimi,

o Is saglig1 ve giivenligi,
o Stratejik IK yénetimi

a) IK Planlamas:: Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin gelecek stratejik
planlamasma uygun bir sekilde insan kaynagi planlamasi olusturularak, bu
isletmenin stratejilerine uygun olarak gelecekte ortaya ¢ikacak olan isgiicii ihtiyacini
veya arzini ortaya koyarak insan kaynagl arz ve talebi arasinda dengeyi
saglamaktadir. Bu dengenin saglanabilmesi ve bu islevin de yerine getirilebilmesi i¢cin
isletme igin isgiicli arz ve talebinin Onceden belirlenmesi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasi bu amaci gergeklestirebilmek i¢in ii¢ asamay1 gerceklestirmek
durumundadir. Bunlar ilk olarak isgiicli ihtiyacinin tespit edilmesi, ikinci olarak
isglicli arzinin belirlenmesi ve son olarak da bu arz ve talebin karsilastirilarak
dengenin saglanmasidir (Daft, 1994, s. 407).

KOBT'lerin hazirlayacaklari insan kaynaklari planlarinin, drgiitiin stratejik ve faaliyet
planlarina uygun bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari ihtiyaci,
stratejik ve faaliyet planlarina uygun olarak belirlendikten sonra, bos kadrolar isletme
ici ve isletme disindan doldurulmaya calisiimalidir. KOBI'ler insan kaynaklar1
planlarim1 hazirlamaya baglarken oncelikle, kisa donemli planlarla ise baglamals,
planlama konusunda deneyim kazandikga orta ve uzun vadeli planlara yonelmelidir.
KOBI'lerde yapilacak Insan kaynaklar1 planlamasmin her asamasi, insan kaynaklar:
personeli ve diger boliim yoneticilerinin ortak calismasiyla gergeklestirilmelidir. Bu
siirecte insan kaynaklar1 personelinin oncelikli rolii, siireci kontrol etme, gozlemleme
ve sentezlemedir. Boliim yoneticilerine diisen gorev ise, kendi boliimlerinin personel
ihtiyaglarini belirleyerek, bu bilginin insan kaynaklar1 personeline ulasmasinin
saglanmasidir (Tonus, 2007, s. 50).

b) IK Se¢imi ve Ise Alma: Insan kaynaklari, isletmenin gelecek stratejisi kapsaminda
insan kaynagi arz ve talebini belirledikten sonra, isletme icin gerek duyulan is
gliciniin bulunmasi ve bu is gliciiniin uygun pozisyonlara yerlestirilmesi
gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde bu asama isletmeler ic¢in oldukga
onemlidir. Cilinkii isletme faaliyetlerinin ve is akis siirecinin dogru bir sekilde devam
edebilmesi icin IK siirecinin en bastan isletmeye uygun olarak planlanmast ve isletme
stratejisine uygun bir sekilde baslanmas: gerekmektedir. Aksi takdirde en basta yanlis
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baslayan siirecin diizeltilmesi isletme i¢in bazi maliyetlere ve kayiplara sebep
olacaktir. Siirecin en basinda dogru insan kaynaginin secimi, is ve personel uyumunu
saglamakta ve isletme de verimliligi artirmaktadir. Insan kaynaklari se¢im siirecinin
stratejik olarak belirlenmesi durumunda, gerekli olan is giicii, yetenek, nitelik ve
dogru personelin isletme igin se¢imi saglanmis olacaktir (Liu, Combs, Ketchen, ve
Ireland, 2007, s. 505)

KOBI'ler acisindan ise insan kaynaklarinin bulunmas: ve ise alimmas: siireci iki
asamada gergeklestirilmektedir. Bu asamalardan birincisi insan kaynaginin bulunmasi
ve ikinci olarak bulunan adaylar arasindan isletme i¢in en uygun olan personelin
secilmesidir. Personel bulunmasi siireci, isletmeler igin bos olan isgiicii
pozisyonlarinin ya isletme i¢in mevcutlardan ya da isletme disinda yeni
basvurulardan saglanabilmektedir (Bilgin, 2007, s. 71).

o) Egitim/Gelistirme: Egitim isletmeler icin her ne kadar gereksiz maliyet olarak
goriilse de, ozelikle biiyiik isletmeler acisindan ve diinya genelinde artik 6nemi
kavramaya baglanilmistir. Egitim isletmeler ve orgiitler icin uzun vadede neticeler
veren bir yatirim oldugu i¢in kisa zamanda yansimalarinin olmadig1 bir gergektir.
Fakat glintimiiz ¢ag1 hiz1 ir sekilde degismekte ve doniisiim yasamaktadir. Bu durum
ise egitim ve 6grenmenin 6neminin ortaya ¢tkmasima sebep olmaktadir (Sabuncuogluy,
2008, s. 124-127). Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonu da
personel egitimidir.

Insan Kaynaklari tarafindan gergeklestirilecek olan egitimlerin, isletme faaliyetleri
kapsaminda yapilan islerin, mevcut insan kaynaklari durumunun ve isletmenin hem
mevcut hem de gelecek stratejilerinin incelenmesi neticesinde belirlenebilecektir
(Palmer ve Winters, 1993, s. 111).

d) Kariyer Yonetimi: KOBI'lerin insan kaynaklar1 planlamasi kapsaminda
gerceklestirmek durumunda olduklar: diger bir konu da kariyer planlamasidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde kariyer planlamasi isletmeye giris ile birlikte terfiler,
atamalar1 ve is degisikliklerini icerisine almaktadir. Bu agidan bir oOrgiitte veya
isletmede calisan personelin kendi mesleginde ve is hayatinda ilerleyebilmesi o
orgiitte ve isletmede kariyer planlamasinin varligina baghidir (Tasg1, 2007, s. 125).

Isletme ve organizasyonlar icerisinde kariyer planlamasmin varlig: ile ¢alisanlarin
hareketliligi saglanmakta ve bununla birlikte c¢alisanlarin motivasyonunu
saglanmaktadir. Kariyer yonetiminin uygulandig: isletmelerde calisanlar belirli bir
siire sonra hangi statiide ve durumda olacaklarin1 6nceden bilebilmektedirler (Bingdl,
2003, s. 244-246).

e) Ucret Yonetimi: Ucret yonetimi en temel anlamda calisanlarin yapmis olduklart
isin igeriginin, isin nasil yapilacaginin elen alindig1 ve ise baslamadan 6nce belirlenen
bir degerlendirme metodudur. Bu metot sayesinde isverenler, ¢alisan personellerin
performanslarini, isletmeye olan katkilarini, kisisel basarilarini ve isletmenin geneli
igin isglicli degerini belirlemis olmaktadirlar. Ucret yonetiminin isletmeler icin
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iglevleri Palmer ve Winster tarafindan su sekilde siralanmaktadir (Palmer ve Winters,
1993, s. 92):

e Hangi islerin yapilacagimin agi3a kavusturulmasi

o Islerin nasil yapilacagimin calisanlarla birlikte planlanmast

o Terfi ve iicret konularinda verilecek kararlara yardimci olmasi,

e Calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi

e Calisanlara yardim saglanmast

e Organizasyonun hedeflerinin ve misyonunun uygulamasi

Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlar1 arasinda en tartismali konu bugiine kadar
{icret yonetimi olmustur. Ucret ydnetimi ile ilgili tam manada hem calisan hem de
isveren agisindan optimum memnuniyeti saglayacak bir yontem tesis edilememistir.
Clinkii farkli isletmeler arasinda ortak bir denge kurulmas: oldukga giictiir. i§gﬁcﬁ
sahipleri yani calisanlar, ¢alistiklar1 isletmeler gibi benzer kuruluslar ile kiyaslama
yaparak ayni haklar1 veya daha fazlasimi almak istemektedirler. Ucret esitsizligi bu
baglamda son yillarda giderek artmakta ve calisanlarin siniflari arasinda bazi
miicadelelere de yol agmaktadir (Tortop , Aykag, Yayman, ve Ozer, 2010, s. 256).

f) Performans Yonetimi: Her insan farkli kabiliyetlere sahip oldugu i¢in isletmelerde
calisan personellerinde farkli kabiliyetleri, becerileri ve kendilerine 6zgii yetenekleri
bulunabilmektedir. Bu kabiliyet ve becerileri de isletme sahip ve yoneticileri
kesfederek kendi isletmeleri icin bir kazanim olarak elde etmek istemektedirler. Bu
yeteneklerin tespiti hem ise alirken, hem calisma esnasinda hem {icret denirken hem
de personelin gelisiminin saglanmas: igin yapilan faaliyetlerde isletme tarafindan
izlenerek degerlendirilmektedir. Ancak isverenin performans degerlendirmesi
yapabilmesi igin 6nceden belirlenmis bir takim kriterlerin belirli bir sistem icerisinde
alinmas1 énem arz etmektedir. Baska bir ifade edilen insan kaynagindan en yiiksek
performans ve verimin alinabilmesi i¢in personellerin performanslarinin yakindan
izlenmesi ve gelisme egilimi gosteren personellerin belirlenerek belirli bir sistem
igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2008, s. 184).

KOBI'lerin performans degerleme sistemleri, personelin ise baglamasindan itibaren,
kariyer gelisimi de dahil olmak tizere is akdinin feshedilmesine kadar
degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin bireysel performanslarinin isletmenin amacina
hizmet edecek sekilde yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu agidan isletmelerde
performans degerlendirmesinin hem kisisel, hem Orgiitsel hem de insan kaynaklari
yonetimi agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu amagcla gergeklestirilen bir performans
degerleme sisteminde isletme calisanlar1 kendi hata ve eksiklerini gorebilmektedirler.
Ayrica boyle bir performans degerleme sistemi calisanlarin motivasyonun da
artmasini saglamakta ve isletmeye olan baghlig1 da artirmaktadir (Wilson, 2005, s. 17).

8) Is Analizi: Is analizi, isletmelerde yapilan ve gergeklestirilen islerin nitelikleri ve
ozelliklerine gore siniflandirilmasini kapsayan bir siirectir (Ugur, 2008, s. 53). Is

E ECONDER
con d er International Academic Journal ISSN: 2602-3806

[12]



Metin INCE-Fatma Zehra TAN

analizi gerceklestirilecek olan her bir isin kendine 6zgii fotografini ¢ekerek bu isler
arasindaki iligkileri incelemektedir (Nyasha, Katsuro, ve Chazuza, 2013, s. 35-36). i§
analizi; verilerin toplanmasi, is tamiminin yapilmasi, is Ozelliklerinin ve isin
standartlarinin belirlenmesi asamalarindan olugsmaktadir (Gold ve Bratton, 1999, s.
251). Is analizi siirecinin isletmelerde gerceklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin egitimi ve
gelistirilmesi, performans yonetimi, kurumsal yonetim ve kurumsal planlama gibi
alanlarin gerceklestirilmis olmasi gerekmektedir. Ciinkii bu fonksiyonlar is analizinin
alt bilesenlerini olusturmaktadir (Prienen, Goodstein , Goodstein , ve Gamble, 2009, s.
13).

h) Oryantasyon: Oryantasyon, yeni bir ¢evreye, yeni bir duruma alisma veya uyum
olarak ifade edilmektedir (Cascio, 1995, s. 239) Yine oryantasyon siirecinde isletme
biinyesinde ise yeni baslayan birine, isletme ile ilgili bilgiler, kurallar, isin isleyisi vb.
konularda bilgi verilerek islerin nasil yapilacagr ve yiiriitiilecegi ile ilgili yol
gosterilmektedir (Dessler, 2011, s. 156). Bu baglamda aslinda oryantasyon ile ise yeni
baslayan personelin hem ise, hem is yerine, hem de ¢alisma ortamina uyum saglamas:
kolaylastirilmaktadir. Bununla birlikte oryantasyon siirecinde yeni personel veya o
birim de yeni olan is goren, yapilacak olan is ile ilgili bilgi ve gorevleri 6nceden elde
ederek gorevine hizli bir sekilde adapte olabilmekte ve is gorenin hata pay1 bu sayede
daha aza indirilebilmektedir.

1) Odiil Yénetimi: Bir igletme ya da organizasyonda galisanlarin, ¢alismalarinin
karsiligimin nakdi, ayni veya gelisim imkanlar1 ve egitim saglama yontemi ile
desteklenmesi 6diil yonetimini ifade etmektedir (Armstrong, 2007, s. 3). Gelisim
imkanlarinin saglanmasi ile kastedilen, ¢alisana kendini gelistirme imkani sunularak
sorumluluk alanlarinin genisletilmesi ve egitim ile de kisisel ve mesleki egitimlerinin
desteklenmesi ifade edilmektedir.

i) Is Saglig1 ve Giivenligi: Is saglhig1 ve giivenligi iilkemizde 6331 sayil Is Saglig1 ve
Glivenligi Kanunu ile diizenlenmektedir. Hgili kanun isverenleri, is saghgi ve
glvenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimlii kilmis
ve risk degerlemesi sonucu alinacak is saghg1 ve giivenligi tedbirleri ile kullanilmas:
gereken koruyucu donanim ve ekipmanlari belirlemekle de sorumlu tutmustur (is
Saglig1 ve Glivenligi Kanunu, 2012). Bu agidan is saghig ve giivenligi artik isletmeler
icin sadece bir IK yonetimi degil ayn1 zamanda bir zorunluluk hali almistir.

j) Stratejik IK Yonetimi: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin veya
organizasyonlarin stratejik yonetimleri ile insan kaynaklar1 yonetiminin uyum iginde
olmasini ifade etmektedir. insan kaynaklar1 yénetiminin igletmenin strateji politikalari
ile uyum olmas: isletmenin verimliligini ve kalitesini artirirken, ayni zamanda
finansal performanslarina da olumlu katkilar saglamaktadir (Caliskan, 2010, s. 100).
Bu konuda giiniimiiz isletme ve oOrgiitlerinde farkindaligin olusmas: ile birlikte
stratejik insan kaynaklari yonetimine verilen 6nem de giderek artmaya baslamistir
(Waiganjo, Kahiri, ve Mukulu, 2012, s. 62).
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3. Arastirma Yontemi ve Verilerin Analizi

Calismanin bu béliimiinde Karabiik ilinde faaliyet gosteren KOBI'lerin insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin durumlarinin analizleri ve KOBI'lerin insan kaynaklar
yonetimini algilamalarinin tespitine yonelik kullanilan yontem, elde edilen veriler ve
bu veriler kapsaminda hazirlanan analizlere iligkin tablolara yer verilmektedir.

3.1. Aragtirmanin Amaci ve Yontemi

Aragtirma temel olarak KOBI'lerin insan kaynaklari yonetimine, insan kaynaklart
fonksiyonlarmma ve insan kaynaklar1 departmanina yonelik bakis agilarmni tespit
etmeyi amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda KOBT'lerin insan kaynaklar1
yonetimi algilari, insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik algilari, insan kaynaklar:
departmani uygulamalar1 ve KOBI'lerde insan kaynaklari uygulamalarmin neye gore
farklilik gosterdigini tespit etmeyi amaglamaktadir.

Arastirma Karabiik Ilinde faaliyet gosteren ve KOSGEB veri tabanina kayitli olan
KOBI'ler iizerinde yapilmistir. Calismanin anlamli bir biitiinliik ifade etmesi ve
isletmelerden alinacak geri bildirimlerin ¢alisma konusuna katki saglayabilmesi
adina, olasiliga dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden amagli-kasti 6rnekleme
yontemi uygulanmistir. KOSGEB veri tabanmna kayith ve en az 2 calisani olan
isletmeler calisma kapsamina dahil edilmistir. Bu kriterleri tasiyan 161 isletme oldugu
tespit edilmis ve bu isletme sayisi ana kiitle olarak alinmistir. Bu isletmelerin
123’tintin sahip ve yoneticilerine ulasilmis ve anket yontemi ile veriler toplanmistir.
Elde edilen anketlerden 5 tanesinin tam olarak doldurulmadig: tespit edilmis ve bu
anketler calisma disarisinda tutulmustur. Bu kapsamda toplam 118 adet anket ¢alisma
igerisinde degerlendirmeye alinmistir. Bu kapsamda toplam ana kiitleyi %5 hata pay1
ile temsil edebilecek olan (z=1,96) en az 113 isletmenin 118’ine ulasilmistir.

Calisma bu cercevede Karabiik Ilinde KOSGEB veri tabanina kayith ve en az 2 calisani
olan KOBI'ler ile smrlilik gostermektedir. KOBTI'lerin  insan kaynaklari
fonksiyonlarina yonelik degerlendirmeleri de giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve
glivenilirlik degeri olan Cronbach’s Alpha a=942 olarak yiiksek derecede giivenilir
olarak bulunmustur.

3.2. Bulgularin Degerlendirilmesi
Caligmaya katilan KOBI yoneticilerine iliskin demografik degiskenlere ve

isletmelerinin durumuna yonelik sorulara vermis olduklar1 cevaplar Tablo 2’de
Ozetlenmistir.
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Tablo 2. KOBI Yéneticisi ve KOBI’lere Yonelik Bulgular

Cinsiyet Frekans % Yas Frekans %
Kadin 25 21,2 18-29 8 6,8
Erkek 93 78,8 30-40 38 32,2
Egitim Frekans % 41-55 50 42,4
ilkﬁgretim 18 15,3 56 ve iizeri 22 18,6
Lise 55 46,6 Faaliyet Tiirii Frekans %
On Lisan ve Lisans 38 32,2 Imalat 34 28,8
Lisansiistii 7 5,9 Toptan Ticaret 12 10,2
isletme Statiisii Frekans % Perakende Ticaret 26 22
Sahis 61 51,7 Hizmet Sektorii 34 28,8
Limited 45 38,1 Insaat 12 10,2
A.S. 12 10,2 Faaliyet Siiresi Frekans %
Calisan Sayis1 Frekans % 0-5 Y1l 56 47,5
2-9 65 55,1 6-10 Y1l 30 25,4
10-49 37 31,4

10 Yildan Fazla 32 27,1
50-249 16 13,6

Tablo 2 incelendiginde calismaya katilan KOBI yoneticilerinin %21,2 sinin bayan,
%78,8'inin ise erkek oldugu; yas dagilimi olarak en az 18-29 yas araliginda KOBI
yoneticisinin oldugu ve ozellikle 41 yas ve iizeri KOBI yoneticisinin cogunlukta
oldugu; %46,6’smin lise mezunu ve 6n lisans ve {izeri yonetici oranmin %38,1 oldugu
goriilmektedir. Calismaya katilan KOBT'lerin %51,7’sinin sahis isletmesi, %38,1’inin
limited sirket ve %10,2’sinin anonim sirket statiisiinde oldugu; %55,1'inin mikro
Olgekli, %31,4'tintin kiigiik olgekli ve %13,6’sinin ise orta Olgekli isletme oldugu tespit
edilmistir.

Yine isletmelerin %28,8’inin imalat, %10,2’sinin toptan ticaret, %22’sinin perakende
ticaret, %28,8’inin hizmet ve %10,2’sinin ise insaat sektdriinde faaliyet gosterdigi;
ayrica faaliyet siiresi olarak da %47,5'nin 0-5 yil arasinda, %25,4'tniin 6-10 yil
arasinda ve %27,1’inin ise 10 yildan daha uzun bir siiredir faaliyet gosterdigi

goriilmektedir.
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Tablo 3'de KOBI'lerde bulunan departmanlara iligkin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3. KOBI’lerdeki isletme Departmanlarina iliskin Bulgular

Satin Uretim  Pazarlama  Yonetim IK Finansman
Alma
Var 50 35 49 35 25 15
(%42,4) (%29,7) (%29,7) (%21,2)
Yok 68 83 ) é9 83 93 ) 103
(%57,6) (%70,3) (%70,3) (%78,8)

Tablo 3 incelendiginde KOBI'lerin %78,8’inde insan kaynaklar1 boliimiiniin olmadigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte KOBTlerin ilk sirada satin alma departmanlarinin
mevcudiyetinin geldigi ve en az olan departmanin ise finansman departmaninin
oldugu goriilmektedir.

Calismada, isletmede 1K boliimii olmayan KOBI yetkililerine, neden IK bolimiiniin
olusturulmadig1 sorulmustur. Bu kapsamda elde edilen cevaplara iligkin bilgiler Tablo

4’de gosterilmistir.

Tablo 4. iK Béliimii Olusturulmama Nedenlerine iliskin Bulgular

isletmede iK béliimii neden olusturulmamigtir? Frekans %
Calisan az oldugu icin IK'ya gerek bulunmamaktadir. 59 63
IK ile ilgili islemler isletme yoneticisi/sahibi tarafindan yapilmaktadr. 25 26
IK ile ilgili islemleri baska departmanimiz takip etmektedir. 2 3
Mali ve teknik yapimiz IK icin uygun degildir. 7 8
Toplam 93 100

Tabloda goriildiigii iizere KOBI'lerin %63'ii galisan sayisi az oldugu igin IK'ya gerek
olmadigini, %26'st 1K ile ilgili islemleri igletme yoneticisi/sahibi tarafindan
gerceklestirildigini, %3t IK ile ilgili iglemlerin baska departman tarafinda
gerceklestirildigini ve %8'i ise mali ve teknik yetersizliklerden dolay1 IK béliimiiniin
olusturulamadigini ifade etmislerdir.

IK boliimii mevcut olan KOBI'lerin, isletme icerisinde IK birimini ne olarak
adlandirdiklarina iligskin elde edilen bilgiler Tablo 5 de gosterilmistir.
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Tablo 5. KOBI'lerdeki IK Béliimiiniin Adina fliskin Bulgular

IKY ile ilgili olusturulan béliimiin ad1 nedir? Frekans %
Personel Isleri Boliimii 4 16
Idari Isler Béliimii 3 12
Personel ve Idari Isler Boliimii 9 36
Insan Kaynaklart Boliimi 9 36
Toplam 25 100

Tablo 5'de goriildiigii iizere %36's1 IK boliimiinii dogrudan Insan Kaynaklar1 Boliimii
olarak adlandirmaktadir. Diger KOBI'lerin %36’s1 iK’yl personel ve idari isle boliimii,
%16’s1 personel isleri bolimii ve %12’si ise IK'y1 idari isler boliimii olarak
adlandirmaktadirlar.

K boliimii olan KOBI'lere IK planlariin olup olmadig1 sorulmus ve verilen cevaplara
iligkin bilgiler Tablo 6’da gosterilmisgtir.

Tablo 6. KOBI'ler IK Planinin Mevcudiyetine iliskin Bulgular

iK plan1 var m1? Frekans %
Evet 8 32
Hayir 17 68
Toplam 25 100

Tablo 6'da goriildiigii iizere 1K ile ilgili mevcut durum ve gelecekte ihtiyac
duyulabilecek durum ile IK dengesini isletmenin gelecek stratejisi kapsaminda
belirleyen IK planlamasinin, K béliimii mevcut olan KOBI'lerin %68'in de IK
planlamasi bulunmamaktadir. IK bsliimii olan igletmelerin ise sadece %32’sinde 1K
planlamas: yapilmaktadir.

KOBI yetkililerinin IKY algilarim 6lgmek amaci ile IK fonksiyonu temelli sorular
hazirlanmis ve cevaplamalar: istenmistir. Bu kapsamda hazirlanan sorular, hem
katihimcilarin IKY fonksiyonlarini tanimalarini saglamak hem de teknik bir takim
kavramlar kullanmadan fonksiyonlar hakkinda diisiindiiklerini 6grenmek i¢in net ve
acitk  ifadelerden olusmaktadir. Her soru smiflandirilmis fonksiyonlarla
iligkilendirilmistir. Bu sorulara verilen cevaplar kapsaminda elde edilen bilgiler Tablo
7'de gosterilmisgtir.

Tablo 7. KOBI'lerin IK Fonksiyonlar ile ilgili Algilarina fliskin Bulgular

IKY fonksiyonlarinin KOBi’lerdeki durumu Evet Hayir

Isletmemizde dogru sayida ve nitelikte calisan, isin yapist geregi dogru yere 116 2
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yerlestirilmistir.

Ise uygun eleman bulmak ve istihdam etmek icin takip edilen bir sistemimiz

67 51
vardir.
Personel ise almdiktan sonra is ile ilgili yetkinliklerini artirmak icin eitim £ ¢o
verilir.
Isletmemizde caliganlar performanslarima gore bir iist kademeye terfi 63 55
ettirilmektedir.
Isletmemizde gorev, is ve unvana gore iicret sistemi uygulanmaktadir. 98 20
Isletmemizde isgiicii verimliligi dlciilmektedir. 78 40
Isletmemizde  yapilacak  isler  Ozelliklerine ve  boliimlerine — gore 91 27
stiflandirilmaktadir.
Isletmede yeni baslayan personele belirli bir siire oryantasyon siireci 62 56
uygulanr.
Isletmemizde calisanlarm gayret ve katkisi 6diil sistemi ile desteklenmektedir. 66 52
Isletmemizde is sagh ve giivenligine Gnem verilmektedir. 114 4
IK siireci igletmemizin gelecege doniik hedefleri kapsaminda yiiriitillmektedir. 78 40

Tablo 7 incelendiginde KOBI'lerin %98'i, isletme igin dogru sayida ve nitelikte
calisanin, isin yapisi geregi dogru yere yerlestirildigini ifade etmistir. Aslinda bu ifade
ile KOBI'ler IK planlamasini dogru yaptiklarimi ifade etmektedirler. Ancak IK planinin
KOBT'lerde olup olmadigini gosteren Tablo 6 incelendiginde ise, calismaya katilan 118
KOBI'nin sadece 8 tanesinde (%6) 1K plani bulunmaktadir. Bu durum KOBI'lerin
yapisi geregi az sayida calisan ile gerekli ve nitelikli personelin uygun pozisyonda ise
baslatildigini; ancak boyle bir planlamanin isletme genelinde K plani olarak
yapimadigini gostergesi olarak diistiniilmektedir.

Yine ifadelerden is saglig1 ve giivenligine 6nem verilmesi de KOBI'lerde ilk siralarda
yer olan IK fonksiyonlari arasinda yer almaktadir. Ozellikle yasal zorunluluklar da
goz oniinde bulunduruldugunda bu fonksiyonun KOBI'lerde yer olmasi dogal
olmaktadir. Yine tablo dikkatlice incelendiginde calisanin ise alindiktan sonra is ile
ilgili yetkinliklerinin artirilmasi ic¢in egitim verilmesi ve ise baslayan personele
oryantasyon siirecinin uygulanmasi ise en az bulunan fonksiyonlar olarak dikkat
cekmektedir. Bu durum KOBI'lerde calisanlar igin is ve meslek ile ilgili egitimlere ve
ozellikle oryantasyon siirecine daha az dnem verildigini gostermektedir.
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Tablo 8'de ise IK fonksiyonlarinin KOBI’ler tarafindan énem derecesine gére 1’den 5’'e
kadar ifade edilmis bicimi gosterilmektedir.

Tablo 8. IK Fonksiyonlarinin Onem Derecesine Gore ifade Edilmesine Iliskin

Bulgular

IK Fonksiyonlar1 N Mean St. Sapma
Insan Kaynaklar: Planlamas 118 3,3475 1,200
Insan Kaynaklar1 Se¢imi ve Ise Alim 118 3,7458 1,110
Insan Kaynaklar: Egitimi ve Gelistirilmesi 118 3,3898 1,140
Insan Kaynaklar: Kariyer Planlamas: 118 3,2203 1,192
Insan Kaynaklar Ucret Yonetimi 118 3,6441 1,105
Insan Kaynaklari Performans Yonetimi 118 3,4746 1,159
Is Analizi 118 3,4576 1,091
Oryantasyon 118 3,2542 1,234
Odiil Yonetimi 118 3,4407 1,257
Is Saglig1 ve Giivenligi 118 4,2203 0,944
Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi 118 3,2203 1,314

Tablo 8 incelendiginde KOBI'ler icin ilk ti¢ sirada sirasi ile is saghg1 ve gilivenligi,
insan kaynaklar1 se¢imi ve ise alinmasi ve iicret yonetiminin geldigi goriilmektedir.
Yine Tablo 7’ye paralel olarak kariyer planlamasi, oryantasyon ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin ise ©nem derecesi olarak son siralarda yer aldig:
goriilmektedir. Bu veriler KOBI'lerin temelde insan kaynaklari yonetimin sadece
personel islerinin yapildig: bir birim olarak algilamalarinin gostergesidir.

Tablo 9’da KOBI'lerde personel seciminin ve ige alimiin kim tarafindan yapildigina
iliskin elde edilen bilgiler gosterilmektedir. KOBI sahibi ve yoneticilerinin vermis

olduklar1 cevaplar Ki-Kare analiz yontemi ile test edilmistir.

Tablo 9. Personel Secimi ve Aliminin Kim Tarafindan Yapildigina iligki Bulgular

Personel Secimi ve ise Alimi

IK Bolimii . g .
Isletme Sahibi Isletme IK Birimi Toplam
Miidiir/Yoneticisi
Var 4 13 8 25
Yok 79 14 0 93
Toplam 83 27 8 118

Tablo 9'da goriilecegi gibi, IK birimi olmayan KOBI'ler personel segimi ve ise alimini
isletme sahibi veya isletme miidiirii/yoneticisi tarafindan gergeklestirmektedir.

IK birimi olan KOBI'lerin ise %68'i yine personel se¢imi ve ise alimini isletme sahibi
veya igletme miidiirii/ySneticisi tarafindan gergeklestirmekte, %32’sinde ise IK birimi
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tarafindan yapilmaktadir. Bu durum aslinda KOBI’lerin her ne kadar 1K birimi ve
yonetimi olsa da, personel yonetiminin yine de isletme sahibi ve yoneticisi tarafindan
gergeklestirildigini ve profesyonel anlamda bir IK yonetimlerinin olmadiginm
gostermektedir.

Tablo 10’da ise KOBI sahibi/yoneticisine yoneltilen “Isletmede 1K sizin icin ne ifade
etmektedir?” sorusuna alinan cevabm, KOBI yoneticilerinin egitim diizeylerine gore
dagilimim ifade etmektedir. Bu soru ile aslinda KOBI'lerde IK olsun ya da olmasin,
KOBI sahibi ve yoneticilerinin 1K’ y1 nasil algiladiklarini ortaya gikarmak
amaglanmistir. Elde edilen veriler Ki-Kare analiz yontemi ile test edilmistir.

Tablo 10. KOBI Yéneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore IK Algilari

Isletmede iK sizin i¢in ne ifade etmektedir.

Isletmenin Personel

Egitim . NP

gelecek Kurumsal Gereksiz islerini

stratejisi i¢in bir imaj maliyet  takip eden

onemli birim
[Ik6gretim 1 2 5 10 18
Lise 2 6 11 36 55
On Lisans ve Lisans 22 4 1 11 38
Lisansiistii 6 0 0 1 7
Toplam 31 12 17 58 118

Anlamlilik ,000

Tablo 10 incelendiginde, KOBI yoneticilerinin egitim diizeyleri ile 1K yonetimini
algilamalar1 arasindan anlami bir farkhilik bulundugu goriilmektedir. KOBI
yoneticilerinin egitim diizeyleri arttikga, Insan kaynaklarinin isletmenin stratejisi
agisindan 6nemli oldugunu ifade etmeleri de dogru orantili olarak artmaktadir.
Ornegin ilkokul mezunlarinin %5'i insan kaynaklarini isletmenin gelecek stratejisi igin
onemli olarak goriirken, lisansiistii mezunlarin %85’i isletmenin gelecek stratejisi icin
onemli olarak gormektedir.

Yine tam tersi egitim diizeyi azaldik¢a insan kaynaklarini gereksiz bir maliyet ve
sadece personel islerini takip eden bir birim olarak gormeleri de bu oranda
artmaktadir. Ornegin ilkokul mezunlarinin %27’si IK’y1 gereksiz bir maliyet olarak
goriirken, lisansiistii mezunlarin higbiri (%0) IK'y1 gereksiz bir maliyet olarak
gormemektedir.
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Tablo 11 ise bu bilgilere paralel olarak, KOBI yéneticilerinin IK fonksiyonlarini énem
derecesine gore ifade etmeleri ile egitim diizeyleri arasinda bir iligki olup olmadigim
gostermektedir. Ilgili tablo katilimcilarin anketteki sorulara vermis olduklart
cevaplarin ANOVA testi ile analiz edilmesi sonucu elde edilmistir.

Tablo 11. KOBI Yéneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore IK Fonksiyonlarini

Degerlendirmelerine iligkin Bulgular

o K K Segimi  iK Egitimi ve  [K Kariyer 1K Ucret K
Egitim : e K L
Planlamas: ve Ise Gelistirilmesi ~ Planlamasi ~ Yonetimi ~ Performans
Alimi1 Yonetimi
[lkogretim 2,8333 3,3333 2,9444 2,7778 3,4444 2,8889
Lise 3,1818 3,6636 3,1636 3,0182 3,4545 3,2727
On Lisans 3,6053 4,0526 3,7105 3,5000 3,8947 3,8684
ve Lisans
Lisansiistii 4,5714 4,5714 4,5714 4,4286 4,2857 4,4286
Sig. ,003 ,012 ,001 ,003 ,087 ,001
o ; . Oryan- Odiil Is Saghg: Stratejik IK
Egitim Is Analizi . @
tasyon Yonetimi
Giivenligi Yonetimi
[lkogretim 2,7222 2,7778 3,0000 3,7222 2,5000
Lise 3,3091 3,0182 3,2909 4,2909 2,9818
On Lisans 3,8947 3,6842 3,6842 4,2632 3,6316
ve Lisans
Lisansiistii 401429 4,000 4,4286 4,7143 4,7143
Sig. ,000 ,007 ,031 ,060 ,000

Tablo 11 incelendiginde sadece iicret yonetimi ve is saglig1 ve giivenligi fonksiyonlar:
hari¢ diger fonksiyonlarda, KOBI yoneticilerinin egitimleri ile TK fonksiyonlarimin
onem derecesine gore ifade edilmesinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Yani
KOBI yoneticilerinin egitim diizeyleri arttikca IK fonksiyonlarini da 6nemli bulmalar1
dogru orantili olarak artmaktadir.

Is saglig1 ve giivenliginin yasal mevzuatlar gercevesinde zorunlu olmasi ile birlikte,
hem is saglig1 ve giivenligi hem de iicret yonetiminin de kismen de olsa egitim
diizeyine gore 6nem derecesinin algilanmasinin farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Son olarak KOBI'lerin 6lcek durumuna gore IK boliimii olusturup olusturmamalar1
arasinda anlaml bir iliski olup olmadig1 incelenmistir. Anketten elde edilen veriler Ki-
Kare analiz yontemi ile test edilmis ve Tablo 12’de gosterilen veriler elde edilmistir.
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Tablo 12. KOBI Olgegine Gore IK Boliimiiniin Varligina iliskin Bulgular

is{letme Calisan1 IK Bolimii Anlamlilik (p)
(Olgek) Var Yok

Mikro (1-9) 2 63

Kiiciik (10-49) 10 27 ,000

Orta (50-249) 13 3

Toplam 25 93

Tablo 12’de goriildiigii iizere, KOBI'lerin calisan sayisina gore biiyiikliik dlgegi
kapsaminda, IK boliimii olusturmalari arsinda anlamli bir farklilik bulundugu
goriilmektedir. KOBI'lerde calisan sayisi arttikca insan kaynaklar1 boliimiiniin oldugu
ve calisan sayis1 azaldikc¢a da insan kaynaklar1 boliimiiniin olmadig1 goriilmektedir.
Bu durum aslinda insan kaynaklari biriminin isletmede calisan sayisi ile dogrudan
iligkili olmasmin da dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

SONUC

KOBl'lerdeki insan kaynaklari yonetiminin durumu ve insan kaynaklarim
algilamalari ile ilgili analizler neticesinde; KOBI yoneticilerinin K birimini, sadece
personel islerini takip eden bir birim olarak algiladiklar1 goriilmektedir. Bununla
birlikte KOBI'lerde TK birimi olsun ya da olmasin, KOBI sahiplerinin de IK y6netimini
algilamalar1 egitim diizeylerine gore Onemli Olgiide farkliik gostermektedir. Bu
durum egitim seviyesi ile birlikte, IK'nin isletmedeki oneminin anlasilmasma ve
bununla beraber Ozellikle isletmenin gelecek stratejisi agisindan Oneminin ortaya
cikmasina vesile olmaktadir. KOBI sahip ve yoneticilerinin egitim seviyesine gore 1K
fonksiyonlarinin 6nemini de degerlendirmeleri géz oniine alindiginda, egitim seviyesi
ile IK stratejisinin uygulanmasi arasinda énemli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Yine KOBT'lerin yapisi ve biiyiikliik dlcekleri geregi, personel secimi ve ise alimmin
da isletme sahibi, yoneticisi ya da miidiirii tarafindan yapilmasmi dogal kilmaktadir.
Ancak galismaya katilan ve IK birimi olan KOBI’lerin %68’inde, personel segimi ve ise
aliminin dogrudan isletme sahibi tarafinda yapilmasi, KOBI'lerde IK biriminin etkin
ve verimli ¢alismadigi ve hatta tam olarak fonksiyonlarini yerine getiremedigini
gostermektedir.

Calismaya katilan KOBI'lerin ¢ogunlugunda, personelin ise alinmasindan sonra
yetkinliklerinin gelistirilmesi icin personele egitim vermemeleri, personelin ise
baslamasi ile birlikte oryantasyon siirecine dahil etmemeleri, isletmede calisanlarin
performanslarinin Sl¢limiiniin az olmasi ve terfi sisteminin oturmamis olmas: genel
itibariyle KOBI'ler de IK fonksiyonlarinin yeteri kadar uygulanmadigim
gostermektedir. Venhar Sulimam tarafindan 2016 yilinda Sakarya ilinde KOBI'ler
iizerinde yapilan calismada da KOBI'lerde performans ve 6diil sisteminin diisiik
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oldugu tespit edilmistir. Her isletmede ister IK birimi olsun ister olmasmn, IK
fonksiyonlarinin ciddi anlamda uygulanmas: isletme performansina olumlu katk:
saglayacak ve varsa isletmenin gelecek stratejisini gerceklestirmesine yardima
olacaktir.

KOBI sahip ve yoneticileri, IK fonksiyonlari arasinda personel segimi ve ise alimi,
ticret yonetimi ve is saghig1 ve giivenligi fonksiyonlarini en 6nemli fonksiyon olarak
gormektedirler. Bu durumun KOBI sahiplerinin personeli ise alma ve segme ve iicret
belirleme sistemini dogrudan kendileri tarafindan yapildigini da teyit etmektedir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ve plani, isletmenin stratejik planlamasina
paralel olarak bir insan kaynaklar1 yonetim politikas: olusturularak orgiitiin gelecekte
ihtiya¢ duyacag is goren miktar1 ile mevcut is goren arzini dengelemektedir. IK
boliimii olan KOBI'lerin %68’inde 1K planlamasinin yapilmadig1 goriilmekte ve bu
durum aslinda KOBI’lerin insan kaynaklari yonetimi ile stratejik yonetimlerinin tam
olarak uyum icerisinde olmadigini gostermektedir.

Son olarak galismaya katilan KOBI’lerden elde edilen veriler kapsaminda, personel ise
alindiktan sonra is ile ilgili yetkinliklerini artirmak icin egitim verilmesi ve
oryantasyon siirecinin uygulanmasinin KOBI’lerde oranminin yaklasik %50 oldugu
goriilmektedir. Yine Venhar Sulimani tarafindan Sakarya’da yapilan calismada da
KOBI'lerin %44’iiniin calisanlarina egitim imkani sunmadig tespit edilmistir. Bu
veriler insan kaynaklarinin Onemli bir fonksiyonu olan egitim ve oryantasyon
siirecinin KOBT'lerde tam olarak yapilmadigim gostermektedir.

Calisma belirli bir ilde, belirli bir zaman diliminde ve sinrl sayida KOBI ile yapilmis
ve ana sektor olarak KOBI'ler 5 gruba ayrilarak incelenmistir. Bu calisma, gelecekte
yapilacak olan ve sektor dagilimi daha genis ve daha fazla katilimai ile yapilabilecek
olan calismalara ornek teskil edebilecek ve daha iyi sonuglarin elde edilebilmesine
vesile olabilecektir.
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