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Ozet

Bu aragtirmanin amaci Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerde (KOBI) insan Kaynakari Yonetimi algisinin
aragtiritlmasidir. Arastirmada, literatiir taramasi ardindan, katilimcilarla yapilan anketlerin SPSS programinda
analiz edilmesi ile tamamlanan nicel bir yontem kullanilmigtir. Arastirma kapsamini Sakarya’da faaliyet gosteren
toplam 9 sektorden 278 KOBI olusturmaktadir. Orneklem; gida sektoriinden 76, tasimacilik sektoriinden 67,
dokuma-giyim sektoriinden 45, makine tiretim sektoriinden 19, petro-kimya sektoriinden 18, orman sektoriinden
17, yapi-insaat sektoriinden 15, metal-gelik sektoriinden 12 ve elektrik sektoriinden 9 firmadan olusturulmustur.

Calisma ii¢ boliimde yapilandirilmustir. Ik béliimde KOBI kavram ve kapsamu, ikinci boliimde 1KY kavram
kapsam ve fonksiyonlar1 incelenmistir. Ugiincii béliim arastirma siireci ve bulgularina ayrilmistir. Caligma
sonucunda Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lerin aradiklari nitelikte isgiicii bulmakta zorlandiklari, standart
Olciim yontemlerinin ¢ogunlukla olmadigi, insan kaynaklar1 yonetimine stratejik olarak onemli bulmalarina
ragmen yarisina yakininin IK'Y béliimleri hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadig1 bulgularma ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, KOBI, Fonksiyon.

The Research Of SMEs’ Human Resource Management Perception in Sakarya
Abstract

The purpose of this study is to investigate the perception of a Human Resource Department in Small and Medium
Enterprises. After the review of literature a questionnaire has been designed by using qualitative research methods.
The data was then analysed with the SPSS programme. From a total of 9 sectors operating in Sakarya 278 SMEs
constitute the scope of this study. Sampling; The sector of food includes 76 SMEs, the transport sector includes
67 SMEs, the textile-clothing sector includes 45 SMEs, the machines production sector includes 19 SMEs, the
petro-chemical sector includes18 SMEs, the forest sector includes 17 SMEs, the construction sector includes 15
SMEs, the metal and steel industry includes 9 SMEs, and the electric sector includes 9 SMEs.

This study is structured in three parts. In the first part the concept and the scope of SMEs has been investigated.
The second part includes the scope and the concept but also the Human Resource functions. The third section is
devoted to the research process and findings. As result it can be said that SMEs have difficulties in finding quality
labour in Sakarya. In the absence of a standard measurement method, despite the HRM Departments of the
strategically important finding, it was reached on the evidence that nearly half of participants have not sufficient
information on the HRM Department.
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GIRIS

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), érgiitsel misyon, hedef ve stratejilerin desteklenmesi igin yetenekli
ve enerjik isgiiciiniin olusturulmast ile ilgili bir siirectir. insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) becerileri
gelistirmek icin egitim programlari sunan, calisanlarin performanslarini artiran ve daha iyi ¢alisma
kosullari/ortam1 olugturmak i¢in gerekli altyapiy1 olusturan bir sistemdir. Calisanlar ve yonetim arasinda
bir kopridiir.

IKY uygulamasi genellikle biiyiik sirketlerde bulunmaktadir. Ancak bu giderek durum degismektedir.
Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerde (KOBI) de IK'Y béliimii etkinligi artmaya baslamistir. Bazi
kiiciik firmalar genellikle bu siireci insa etmekte zorlandiklar i¢in geleneksel yontemler kullanmakta
veya dis yardim alabilmektedir. KOBI’lere yonelik acik formiillii bir model olmadigindan 1KY
boliimlerinin bu biiytikliikteki firmalarda olusturulmasi gili¢lesmektedir.
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KOBI’lerde IKY béliimleri gibi daha kurumsal yapilarin kurulumu igin gerekli kaynak ayirimi biiyiik
sirketlere gore daha diisiiktiir. Ustelik esas faaliyetin sadece ticaret oldugu algis1 veya iirettikten sonra
nasil olsa satilir diisiincesi IKY béliimleri gibi kurumsal bir yapinin gerekliligini KOBI’ler nezdinde
tartismaya agmaktadir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren KOBI’ler, son donemde uluslararas ticaret hacmini
artirmalart ile birlikte drgiitsel hedefler de belirlemeye baslamislardir. Bu durum iKY béliimlerine olan
ilgiyi de artirmigtir. Ancak yine de KOBI’lerde IKYY béliimlerinin gerekliligi ve kurulumu ile ilgili ok
sayida arastirmaya rastlanmamaktadir.

KOBI’lerde Insan Kaynaklar1 Boliimii algisim1  belirlemeyi amaglayan arastirmada, 1KY
fonksiyonlarindan yararlanilarak sorular olusturulmus, sorular evet/hayir ve 1-5 likert tipli anket
formatinda yapilandirilmustir. iki soru yapilandiriimamus tarzda olusturulmustur. Arastirma kapsamini
Sakarya’da faaliyet gosteren toplam 9 sektroden 278 KOBI olusturmaktadir. Orneklem; gida
sektoriinden 76, tagimacilik sektoriinden 67, dokuma-giyim sektoriinden 45, makine iiretim sektoriinden
19, petro-kimya sektoriinden 18, orman sektoriinden 17, yapi-insaat sektoriinden 15, metal-celik
sektoriinden 12 ve elektrik sektoriinden 9 firmadan olusturulmustur. Anketler sonucu elde edilen veriler
SPSS V.16.0 programinda analiz edilmistir.

Calisma ii¢ boliimde yapilandirilmistir. Ik boliimde KOBI kavram ve kapsanu ulusal ve uluslararasi
literatiir taranarak aktarilmistir. Bu boliimde mikro, kiiclik ve orta isletme kavramlarina da agiklik
getirilmistir. Ikinci boliimde IKY kavram ve kapsami kisaca agiklandiktan sonra, arastirmaya esas teskil
eden IKY fonksiyonlarmin kisa agiklamasi yapilmustir. Ugiincii boliimde arastirma siireci ve bulgulara
yer verilmistir.

1. KOBI Kavram ve Kapsam

Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI) tamimlari iilkeler arasinda oldugu gibi kurumlar
arasinda da farkliliklar gostermektedir (Dallaryan, 2007:32). Cogu zaman bu tutarsiz kavram kargasasi
kafa karisikligina yol agmaktadir. Bu durum gercekte {i¢c nedenden dolay1 olusmaktadir. Ilki; KOBI’ler
homojen bir yapida degildir. ikincisi KOBI’ler neredeyse tiim iilkelerde desteklenen kuruluslar olarak
destek kapsaminin sinirinin ¢izimi esnasinda tanimlara destek programlar1 dogrultusunda miidahale
edilmektedir. Son olarak KOBI’ler hakkindaki veri eksiklikleri net teorik tamimlar yapmay1
zorlagtirmaktadir. Ancak her kosulda kabul edilmelidir ki gelismis iilkelerde issizligi azaltmak icin
kiigiik firmalar giderek kamu politikasinin odak noktasi haline gelmistir (Taymaz, 2001:44-50).

Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI); “250 kisiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve y1llik
net satig hasilati veya mali bilancosundan herhangi biri 40 milyon Tiirk Lirasini agmayan ve bu
Yénetmelikte mikro isletme, kiiciik isletme ve orta biiyiikliikteki isletme olarak smiflandirilan "KOBI"
ekonomik birimleri, girisimler” olarak tanimlanmaktadir (Resmi Gazetede 04.11.2012 tarih ve 28457
say1, Kii¢iik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimu, Nitelikleri ve Simiflandiriimasi Hakkinda
Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Y 6netmelik).

2005°te yayimlanan KOBI tanimina iliskin yonetmelikte, yillik net satis hasilat1 veya mali bilanco igin
belirlenen {ist limit 25 milyon lira 2012’de 40 milyon liraya ¢ikartilmis yillik caligan istihdama iist limiti
ise 250 olarak muhafaza edilmistir.

Yeni yonetmeligin 5.maddesinde; mikro, kiigiik ve orta biiylikliikteki isletme tanimlari asagidaki sekilde
siniflandirtlmistir:

a) Mikro isletme: On kisiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati veya mali
bilangosundan herhangi biri bir milyon Tiirk Lirasin1 agmayan isletmeler.

b) Kiigiik isletme: Elli kisiden az yillik ¢alisan isttihdam eden ve yillik net satis hasilatt veya mali
bilangosundan herhangi biri sekiz milyon Tiirk Lirasim agmayan isletmeler.

¢) Orta biiyiikliikteki isletme: Ikiyiizelli kisiden az yillik ¢calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati
veya mali bilangosundan herhangi biri kirk milyon Tiirk Lirasini agmayan isletmeler.
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Bu tanima gore, KOBI'ler asagidaki tabloda verildigi gibi siniflandiriimaktadir:
Tablo 1: Tiirkiye’de KOBI Simiflandirmasi

Kriter Mikro Olgekli KOBI  Kiiciik Olgekli KOBI  Orta Olgekli KOBI
Calisan Personel Sayisi 10 <50 (250
Yillik Net Satis Hastlat <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 MilyonTL
Yillik Mali Bilango Toplami <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 MilyonTL

Kaynak: http://www.tobb.org.tr

Avrupa Birligi ekonomisinin de yaklasik %99’ unu, olusturulan KOBI’ler (yaklasik 28 milyon firma)
toplam islerin %85’ini ve istihdamin iicte ikisini kapsamaktadir. Tiirkiye’de KOBI’lerin Birlik
miiktesebatina gore tanimi AB kriterlere gore olusturulmustur. Avrupa Komisyonu KOBI’lerin
girisimcilik, yenilik¢ilik, ekonomik biiyiime, is olusturma ve sosyal entegrasyondaki 6neminin ¢ok
biiylik oldugunu vurgulamaktadir (http://ec.europa.eu).

Bu kapsamda; 2003/361/EC sayili tiiziik ¢ergevesinde Avrupa Birligi’nde 1 Ocak 2005’te yiirtirliige
giren KOBI taninu galisan kisi sayisi, yillik cirolar1 veya bilango biiyiikliigii ve son olarak da bagimsizlik
kriterlerinden olusan Glgiitleri kapsamaktadir.

Tablo 2: Avrupa Birligi KOBI Simiflandirmasi

Kriter Mikro Olgekli KOBI  Kiigiik Olgekli KOBI  Orta Olgekli KOBI

Caligan Personel Sayisi <10 <50 <250
Yillik Net Sats Hasilat <2 Milyon Avro <10 Milyon Avro <50 Milyon Avro
Yillik Mali Bilango Toplami <2 Milyon Avro <10 Milyon Avro <43 Milyon Avro

Kaynak: http://ec.europa.eu

ABD’de KOBI’ler genellikle 500°den az isci calistirilan isletmelerdir. 20°den az galisani olan isletme
mikro, 20-99 arasi kiigiik, 100-499 arasi orta boyutlu isletme kabul edilir (QuickPaick, 2011:11).

Sosyal, ¢evresel ve mali etkileri olan KOBI’ler tiim diinyada ekonominin lokomotifini olusturmaktadir.
Teker teker etkili goriilmeseler de kiimiilatif olarak kayda deger bir biiyiikliik olustururlar. Bu nedenle
AB politikas1 bu kuruluglarin gelismesi i¢in uygun ortam olusturmak igin siirekli ¢aba harcamaktadir
(Varl;, 2010:10-22). KOBI’ler kiiresel ekonominin %70’ine yakiini olusturmaktadir. Diinya
borsalarinda (52 borsada) yaklasik 45.000 sirket ile temsil edilen KOBI’ler AB’de 28 milyon, ABD’de
25 milyon, Ingiltere’de 4,7 milyon ve Brezilya’da 6 milyon civarindadir. Tiirkiye’de sayis1 4 milyona
yaklasan KOBI’lerin bu kapsamda ekonomiye katkisi yadsinamaz (Kaya ve Tiiregiin, 2014:360).
KOBI’ler AB istihdaminin yaklasik 87 milyonunu GSYIH nin yaklasik %60’ mi olusturur (Karel ve dig,
2013:58). Tiirkiye’de KOBI’ler toplam girisim sayismin %99,8’ini, istihdamin %74,2’sini maas ve
iicretlerin %54,7’sini, cironun %63,8’ini, faktor maliyetlere katma degerin (FMKD) %52,8’ini ve maddi
mallara iliskin briit yatirimin %53,3 {inii olusturur (TUIK Haber Biilteni, Kasim 2015).

2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Fonksiyonlar

Bu béliim altinda Insan Kaynaklari Yonetimi (IKYY) kavramina kisaca deginildikten sonra arastirmanin
sorularini olusturmada yararlanilan IKY fonksiyonlarinin agiklamas1 yapilmstir.
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2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Geleneksel personel yonetimi uygulamalarindan farkli bir nitelik tastyan IKY, orgiitlerde personel
yOnetiminin temel islevlerinin yeniden tanimlanmasindan 6te bir kavramdir (Bayat vd.,2015:17). Bu
anlamda IKY personel yonetimi ve modern endiistri iliskileri arasinda bir koprii olarak yeni bir
yonetimsel disiplini ifade eder. IKY, ¢alisanlarin bireysel yetilerini destekleyerek verimliliklerini ve
firmaya katkilarini artirmay1 amaglayan bir yonetim bigimidir.

IKY, orgiite rekabetci iistiinliikler saglamak amacryla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdamin
gelistirmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, 6rgiitlenme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini
igeren bir disiplindir (Yiiksel, 2000:8-9). IKY, orgiitteki insan kaynagina odaklanan stratejik ve
operasyonel/islevsel faaliyetlerin yonetim isidir. Bu kapsamda, IKY orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek
icin yeni insan kaynaklar1 saglamayi, mevcut insan kaynaklarin1 korumay1 ve gelistirmeyi kapsayan
faaliyetler biitiiniidiir(Tortop vd., 2006:16).

IKY, 6rgiitsel barisin saglanmasi amaci ile sahip olunan insan kaynagini rgiitiin stratejik hedefleriyle
bir araya getirmeye yonelik faaliyetlerdir (Bratton ve Gold, 1999).

Orgiitler, dinamik ekonomi ve rekabet ortamindaki degisimleri artik IKY tabanli bir sistemle
kargilamakta ve firma stratejilerine uygun modeller gelistirmektedir (Bayat vd, 2015:11).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar

Birbirinden ¢ok farkli siniflandirmaya sahip olmalarina ragmen insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari
bu calismada on iki baslik halinde incelenmistir. Bunlar; is analizi, IK planlama, IK secimi, ise alim,
oryantasyon, egitim ve gelistirme, performans ve 0diil yonetimi, is degerlendirmesi, is sagligi ve
giivenligi, motivasyon ve is doyumu ile stratejik IK'Y olarak siralanabilir. Ulusal ve uluslararast literatiir
incelenerek fonksiyonlari kisaca su sekilde agiklamak miimkiindiir:

Is Analizi: Is analizi, islertmelerde belirli bir isin 6zellikllerine ve bdliimlerine gore siniflandirmasini
belirleyen siirectir (Ugur, 2008:53). Gorevlerin gergeklestirilmesi ve isi tamamlamak i¢in hangi bilgilere
gereksinim duyuldugu is analizinin iki dnemli bagligim olusturur (Makaita ve dig., 2013:2). Is analizi,
her isin resmini ¢ekerek bunlar arasindaki iliskileri inceler (Rothwell ve Kazanas, 2003:66). Is analizi
stirecinin temel asamalari; veri toplama, i tanimlarin hazirlanmasi, is 6zellikleri ve is standartlarmin
hazirlanmasi olarak siralanabilir (Gold, 1999:251). Ise alma ve segme siireci, ¢alisanlarin egitimi ve
gelistirmesi, kurumsal yonetim ve planlama, performans yonetimi gibi alanlar is analizi i¢in gerekli alt
bilesenleri olusturur (Prienen ve dig., 2009: 13).

Insan Kaynaklar: Planlamas:: Insan kaynaklar1 planlamas1 dogru sayida ve nitelikte ¢alisani, is plani
geregi dogru yere yerlestirmektir (Rothwell ve Kazanas, 2003:21). Bu siire¢ orgiit i¢i yer degistirmeleri
kapsayacagi gibi calisan sayisinin artirilmasi veya azaltilmasini da igerir. insan Kaynaklar1 Planlamast;
“kag kisi” ve “hangi beceride-hangi kisilikte insan” gibi sorular1 yanitlamaya calisir (Mathis ve Jackson,
2009:13).

Insan Kaynagi Secimi: Firmada, uygun ise uygun elaman bulmak ve istihdam etmek i¢in takip edilen
faaliyetleri iceren siiregtir. Bagvuru uygulamalariyla baglayan siireg, segim yontemleri izlenerek referans
kontrolii ardindan is sézlesmesinin yapilmasina ulasir. Bu kapsamda ¢esitli testler ve miilakatlar
uygulanir.

Ise Alim: Ise alm, Orgiitiin _iktisadi faaliyetini devam ettirmek lizere gerekli insan giicliniin
calistirilmasina baslanmasidir. Orgiit i¢i kurallar yaninda yasal zorunluluklari da gerektirir. Ise alimdan
sonra ¢aligan mevzuatta yer alan koruma kalkani igine girer.

Oryantasyon: Oryantasyon, bir duruma veya ¢evreye alisma veya uyum olarak tanimlanabilir (Cascio,
1995:239).Yeni ise baslayan birine firma kurallar ve isleyisi ile ilgili bilgi verilmesi, yol gdsterilmesi,
iglerin nasil yiiriidiigiiniin 6gretilmesi ile ilgilidir (Dessler, 2011:156).Kalite, yenilik veya operasyonel
basart gibi hususlar i¢in de Onemlidir. Yeni girenlerde is stresini azaltir ve Orgiite hizli uyumu
kolaylastirir (Mestre ve Stainer, 1997:443-446).
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Egitim ve Gelistirme: Egitim, isle ilgili yetkinlikleri ¢alisanlara 6gretmek igin sirket tarafindan yiiriitiilen
planlt bir gaba olarak tanimlanabilir (Noe, 2010:5-6). Bu kapsamda hedeflerin gergeklestirilmesi igin
yeni veya mevcut istihdam becerilerinin kazandirilmasi anlamina gelir (Dessler, 2011:292). Bir diger
anlamu ile kalkinma veya kisisel gelisim i¢in bilgi ve becerileri artirici faaliyetler olarak da ifade
edilebilir (Agunis ve Kraiger, 2009:452-453). Gelisim ise, egitim sonucu insan giiciiniin hedeflenen
noktaya ulastirilmasi veya hedeflenen noktaya dogru ilerlemesinin saglanmasidir.

Performans Yonetimi: Performans yonetimi, Orgiitiin etkinlige kavusmasi igin orgiit faaliyetlerinin
kontrolii ve izlenmesi siirecidir. Performans yonetimine ydnelik insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
politikalari, firsat, motivasyon ve yetenek iicleminde gelistirilebilir (Wilton, 2013:169). Bu kapsamda
isgliciiniin verimliliginin izlenmesi biiyiik 6nem tasir.

Odiil Yonetimi: Bir orgiit icinde calisanlarin katkisimi nakdi (parasal) ve ayni (parasal olmayan) ve
gelisim imk anlar1 yollariyla destekleme siireci ddiil yonetimini ifade eder (Armstrong, 2007:3). Odiil
yonetiminde kullanilan gelisim imkanlar1 ile sorumluluk alaninin genisletilmesi, egitim yoluyla kisisel
ve mesleki veya aile gelisimlerinin desteklenmesi kastedilmektedir. Odiil yonetimi orgiitte ¢alisanlar
icin bir yatirnm yapildiginin da gostergesidir (Leatherbarrow, 2010:248).

Is Degerlendirmesi: Is degerlendirme belirli islerin diger isler kargisindaki degerini belirlemek veya
tanimlamak icin yiiriitiilen stirectir (Bach, 2005:319). Is degerleme sistemi orgiit i¢cinde adil bir iicret

sistemi kurmak ve isleri degerine gore siniflandirmak i¢in uygulanan sistematik bir yontemdir (Ugur,
2003:174).

Is Saghgi ve Giivenligi: Is saghg ve giivenligi, isyerlerinde saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortamiin
olusturulmasi ic¢in alimmasi gerekli tiim tedbirleri igerir. Bu anlamda; Mesleki risklerin dnlenmesi,
egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve
gereclerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut
durumun iyilestirilmesi i¢in yapilan ¢calismalar olarak tanimlanabilir (6331/ md.4 ve 1).

Motivasyon ve Is Doyumu: Bir &rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi icin ¢aba sarfeden kisinin, bu ¢abasi
sonucunda kendi ihtiyaclarim1 da tammin edecek imkanlara ulagmasi ve gosterdigi cabayr devam
ettirmesi  siirecidir  (Yildirim, 2007:4).Orgiitin ~ hedeflerine  ulasmak icin  calisanlarin
performansini/verimliligini artirict yonde motive edilmesini iceren faaliyetler biitiiniidiir. Motivasyon
orgiit deneyimleri ile yakin iligki i¢indedir (Werther ve Davis, 1996:500). Ancak her kosulda ¢aligsanlari
motive edebilmek i¢in dogru bir is ve calisma tasarimi olusturmak gerekir. Boylece is doyumu
saglanabilir (Rashid ve Rashid, 2012:24). Kuvvetli bir motivasyon, orgiitiin hedefledigi performansa
daha kolay ulagsmasini saglar (Ambrose, 1999:231-234).

Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin stratejik yonetimi ile
insan kaynag1 yonetiminin entegrasyonuna dayanir. Ozel olarak ¢alisan segimi, performans analizleri ve
cesitli insan kaynagi planlamalarina odaklanmir (Sani, 2012:9). Basarili IKY politikas1, drgiitlerin
verimlilik ve kalitesini ylikseltirken finansal performanslarini da olumlu etkilemektedir (Caligkan,
2010:100). Giinlimiizde bir ¢ok orgiitiin farkindaliginin artmasiyla stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
verilen 6nem de artmistir (Waiganjo ve dig, 2012:62).

3. KOBI’lerde insan Kaynaklar1 Boliimlerine Yonelik Alg1 Arastirmasi

Bu bagslik altinda aragtirma siireci ve bulgulari incelenmistir. Arastirma sonucu elde edilen veriler SPSS
V.16.0 programinda analiz edilmis ve sonuglar ihtiyaca gore gorsellestirilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma, Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lerin Insan Kaynaklar1 Béliimiine bakislarini grenmek
amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amag ii¢ alt amaci/meraki igcermektedir.

Ilki, IKY béliimlerinin 6nemi hemen her siirecte vurgulanmakla birlikte gercekte KOBI’ler iizerinde
nasil bir algisinin oldugu merak edilmistir. IKY béliimii fonksiyonlar1 cercevesinde firmalar gercekte
ne diisiinmektedir? ikinci olarak Sakarya’da faaliyet gdsteren KOBI’lerin hangi IK'Y fonksiyonlarini
onemli bulduklar1 merak edilmistir. Son olarak firmalarin IKY boliimlerini nasil konumlandiklar1 da
merak edilmis ve bu amagclarla arastirma kendi iginde biitlinliige ulastirilmigtir.
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3.2. Arastirmamin Kapsam

Aragtirma Sakarya’da 9 sektdrde faaliyet gosteren toplam 278 KOBI’de gergeklestirilmistir. Firmalar
Sakarya Ticaret ve Sanayi Odasina (SATSO) iiye firmalar arasindan secilmistir. Arastirma kapsaminda
9 sektorden orneklem belirlenmistir. Orneklem; gida sektoriinden 76, tasimacilik sektoriinden 67,
dokuma-giyim sektoriinden 45, makine tiretim sektoriinden 19, petro-kimya sektoriinden 18, orman
sektoriinden 17, yapi-ingaat sektoriinden 15, metal-gelik sektoriinden 12 ve elektrik sektoriinden 9
firmadan olusmaktadir. Kapsam belirleme yontemi asagida yontem boliimiinde anlatilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Alg1 arastirmasi, hazirlanan anket yardimu ile nicel aragtirma yontemi kullanilarak yapilmistir. Anket,
kapali uglu, a1k uglu ve likert tipi sorular igermektedir. Sakarya Genelinde faaliyet gosteren KOBI’lerin
konu hakkindaki algisini 6grenebilmek i¢in, kisa zamanda tamamlanabilecek tarzda yapilandirilmis bir
anket (evet/hayir 1-5 likert ve isaretlemeli) hazirlanmistir. Anket hazirlamasinda katilimci profili goz
oniinde bulundurularak gorsel anlasilirliga da 6zellikle dikkat edilmistir. Hazirlanan anketin anlagilirlik
testi ilk olarak Sakarya Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri boliimii arastirma
gorevlilerine yaptirilarak kontrol edilmistir. Bu asamada zaman 6l¢tiimii de yapilmistir. Anlasilmayan
ifadeler temizlenerek anket yeniden diizenlenmis ve 5 farkli KOBI’ye pilot olarak uygulanmistir.
Neticede anketin hem anlasilirlik hem de amaca uygunluk olarak gecerliligi ve giivenilirligi
saglannmstir. Orneklem segimi icin; Sakarya SGK 11 Miidiirliigii verilerine gore 2013 itibariyle il
genelinde 21.111 kayith igyeri bulunmaktadir. Bu isyerlerinin 4.069’u imalat sanayi kapsamindadir
(Ozdemir, 2015:102). Dogu Marmara Kalkinma Ajansi verilerine gére 2014 KOBI sayis1 1.052 “dir. Bu
KOBI’lerdeki toplam istihdam sayis1 ise 56.050"dir.

Sakarya genelinde en fazla istihdam olusturan sektor %27,3 ile Gida sektoriidiir. Bunu %24,1 ile
tagimacilik sektorii izlemektedir. Ardindan sirayla, %16,3 Dokuma giyim, %6,8 Makine, %6,4 Petro
Kimya, % 6,2 Orman, %5.,4 Yapi Insaat, %4,3 Metal Celik, %3,2 Elektrik gelmektedir (Hesaplanan
oranlar). Sektdrel yogunluk ve istihdam yogunlugu bilesenlerinde, KOBI sayisini istihdama oranlayarak
bir orneklem tespitine gidilmistir. Bu kapsamda toplam KOBI evrenini %35 hata pay1 ile temsil
edebilecek orneklem sayisi (t=1,98) ile 278 firmadir.

Hazirlanan anket Sakarya Sanayi ve Ticaret Odasi (SATSO) yardimiyla ilgili firmalara iletilmistir.
Anketler ilgili yetkililerle goriisiilerek yapilmistir. Toplanan anketler SPSS V.16.0 programinda
degerlendirilmistir.

3.4. Bulgularin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsamina alinan firmalarin sektorel dagilimlari: Arastirma kapsamindaki agirlik Gida,
Tasimacilik ve Dokuma Giyim sektorleridir. Bu sektorler toplam segimin yaklagik %64’ linii temsil
etmektedir. Firmalarin sektorel istihdam biiyiikliigiine gére homojen dagilim frekanslar1 ve oransal
agirliklar agagidaki tabloda gosterildigi gibi hesaplanmustir.

Tablo 3: Sektorel Dagilim Frekans ve Agirhiklar:

Sektorler

1 Gida 76 27.3
2 Tasimacilik 67 241
3 Dokuma-Giyim 45 16.3
4 Makine Uretimi 19 6,8
5 Petro-Kimya 18 6,4
6 Orman 17 6.2
7 Yapi-ingaat 15 5.4
8 Metal-Celik 12 4.3
9 Elektrik 9 3.2

Total 278 100,0
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Insan Kaynaklar: Yonetim fonksiyonlarina yonelik algilar:

Firmalarm IKY algilarm 8lgebilmek igin, IK'Y fonksiyonlari temelli sorular hazirlanmis ve katilimcilara
yoneltilmistir. Bu kapsamda hazirlanan sorular, hem katilimcilarin IKY fonksiyonlarmi tanimalarimni
saglamak hem de teknik bir takim kavramlar kullanmadan fonksiyonlar hakkinda diistindiiklerini
ogrenmek icin net ve acgik ifadelerden olugsmaktadir. Her soru siniflandirilmig fonksiyonlarla
iliskilendirilmistir. Buradaki amag firma sahiplerinin IK'Y fonksiyonlarinin icerigini arastirmaci ile ayni
diizeyde anlamasinin saglanmasidir. Her fonksiyona iliskin acik ve genel nitelikli ifadelerle sorular
netlestirilmistir. Sorular, Evet/Hayir cevabina imkan taniyacak bigcime getirilmistir. Sorularn
anlasilirligina iliskin pilot bir ¢alisma yapilmis, ardindan sorular yukarida frekans dagilimi verilen
toplam 278 firmaya yoneltilmistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan sorular ve sorulara verilen cevaplar
asagidaki tablo 4’te verilmistir.

Arastirma kapsaminda yoneltilen sorulardan alinan bilgilere gore firmalarin %42’si aradig1 nitelikte
isgiicli bulabildiklerini belirtirken %58’1 bulamadigini belirtmistir. Bu cevap, Sakaraya’da nitelikli
isglicii bulunamadig1 iddiasini desteklemektedir. Ardindan yoneltilen ‘eleman se¢iminizde dogru olarak
karar verdiginizi diisiinliyor musunuz?’ sorusuna %80 oraninda evet cevabi verildigi goriilmektedir. Bu
cevap bir iist soruyla verilen cevapla celisiyor gériinmesine ragmen sorunun igerigi, ‘aranan nitelikte
elemaman bulmakta giigliik ¢ekilmesine ragmen, bulunabilen elemanlar arasindan se¢imi dogru olarak
yapabiliyorum’ olarak yorumlandiginda ¢elisiklik ortadan kalkmaktadir. Arastirma sonunda yeniden
goriisiilen 12 firma temsilcisi cevabin bu sekilde algilanmasinin dogru oldugunu ifade etmislerdir.

Aragtirma kapsamindaki firmalarin yartya yakin kisminda performans degerleme sisteminin oldugu
goriilmiistiir (%46,8 sistem var, %53,2 sistem yok). Bu kapsamda Sakarya’daki KOBI’lerin performans
degerlendirme sisteminden haberleri olmadigina iligkin iddia yanlislanmaktadir. Ancak diger sorularla
birlikte okundugunda bu firmalardaki performans degerleme sisteminin anlasilirligt ve islerligi siiphe
uyandirmaktadir.

Aragtirma kapsamindaki firmalarinda standart bir 6diillendirme sisteminin ¢ok diisiik oranlarda oldugu
goriilmektedir (%34,5). Bir¢ok firma c¢alisanlarina donemsel olarak ddiiller vermekle birlikte bu yapinin
kurumsallagmadig1 anlasilmaktadir. Bu durumun isgiicii devri ve verimlilik {izerinde belirgin bir
etkisinin olacagi kuskusuzdur (Ancak arastirma sonucunda isgiicli devrinin gorece diisiik oldugu da
tespit edilmistir). Yapilan arastirma sonunda igverenlerin, isgiicli verimliligi konusundan ne
anladiklarmin tespit edilmesi gerektigi hususu ortaya ¢ikmistir. Ciinkii performans degerlemesi ve
odiillendirme sisteminin diisiik oranlarda varligina ragmen arastirmaya katilan firmalarin yaklagik %61°1
isgiiclinlin verimliligini 6l¢ebildiklerini ifade etmislerdir. Yapilan goriismeler sonucu, verimlilik 6l¢iimii
konusunda isverenlerin daha ¢ok is¢inin belirlenen saatlerde isyerinde olmasi ve ¢aligiyor goriinmesi
algilanmaktadir. Elbette bu durum kurumsallagsma kapasitesi ile dogru orantilidir.
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Tablo 4:Arastirma Sorularina verilen Cevaplarin Oranlari (%

Arastirma Sorular Evet Hayr
(%) ()
Aradiginiz nitelikte isgiicli bulabiliyor musunuz? 42 58
Eleman se¢iminizde dogru olarak karar verdiginizi diisiiniiyor musunuz? 80 20
Firmanizda standart bir performans degerlendirme sistemi var m1? 46,8 | 93.2
Firmanizda standart bir ddiillendirme sistemi var mi? 345 | 655
Firmanizda isgiicli verimliligini 6l¢ebiliyor musunuz? 61,2 | 388
Firmanizda herhangi bir iicret yonetim sistemi uyguluyor musunuz? 56 44
Calisanlariniz arasinda iicret farkliliklarindan dolay bir huzursuzluk var mi? 22 78
Caliganlar arasinda bir iletisim problemi var m1? 21,2 88
Caliganlariniza kendilerini gelistirmek i¢in egitim imkanlar1 sunuyor musunuz? 56 44
Caliganlariniza kendilerini gelistirmek i¢in egitim imkanlar1 sunulmali m1? 87,4 | 12,6
Caliganlarimiz hk. kisisel raporlama sisteminiz var m? 53 4t
Firmanizda ise giris/¢ikis sayis1 yiikksek mi? 31 69
Insan Kaynaklar1 Béliimii hakkinda yeterince bilgi sahibi oldugunuzu diisiiniiyor musunuz? 54,3 | 45,7

Firmalarinda herhangi bir {icret yonetimi uyguladigini belirtenler, kapsamin yaridan fazlasini
olusturmaktadir (%56). Ancak bu soru firma genelinde sigortali olarak c¢alistirma ve yasal
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi durumunu da ifade etmektedir. Ozellikle mali miisavirler marifetiyle
iicret bordrolarmin diizenlenmesi ve gerekli vergi ddemelerinin yapilmasi firmalar genelinde {icret
sistemi olarak algilanmaktadir. Bunun yaninda diizensiz édemeler yapan ve kimi zaman kayit dist
calismalara yoOnlenebilen firmalar ise ‘bir {licret yonetimi sistemi uygulamiyoruz’ cevabi iginde
degerlendirmelidir (%44).

Ucret konusu arastirmanin en zorlanilan konularindan biridir. Ucret konusuna iliskin her soru, SGK
kayitlilik veya vergi gibi nedenlerden dolay1 igverenleri tedirgin etmektedir.

Yapilan arastirmada iicret farkliliklarindan dolay1 calisanlar arasinda bir huzursuzluk olmadigini
sOyleyenlerin oram %78 seviyesindedir. Benzer oran ¢alisanlar arasinda bir iletisim problemi olmadig:
sOyleminde de bulunmaktadir (%78). Bu kapsamda elde edilen veriler iki boyutlu yorumlanabilir.
Gergekten de yapilan is karsilig1 alinan ticret caliganlart tatmin ediyor ve bagka birinin licret seviyesine
g0z dikilmiyordur ya da igveren gergekleri izlemede gorece basarisizdir.

Verimlilik 6l¢iimlerinin yapilmadigi bir firmada ticret farkliliklarinin etkilerini, iletisim kapasitelerini
ve huzursuzluk diizeylerini gercek¢i olarak ¢dziimlemek gii¢ goriilmektedir. Isverenler cogu zaman
tecriibeleri geregi sahip oldugu sistemin tiimiine hakim olduklarini diisiinmektedir. Ancak buna ragmen
firma icinde iscilere dnem verip onlarm egitim yoluyla kendilerini gelistirmesine imkan tantyan
firmalar, aragtirma kapsaminin yarisini agmaktadir.

Yapilan aragtirma sonucu firmalarin %56’s1 ¢alisanlarina kendilerini gelistirmek i¢in egitim imkanlar
sunmaktadir. Bu oran Sakarya’daki KOBI’ler igin 6nemli bir basaridir. Ustelik egitim imkanlari
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sunmayan/sunamayan firmalarin biiyiik gogunlugu ¢alisanlarina egitim imkanlar1 sunulmasi gerektigini
disiinmektedir (%87,4).

Aragtirma kapsamindaki firmalarin %353’i ¢alisanlar1 hakkinda kisisel raporlama sisteminin var
oldugunu ifade etmistir. Uzunca sayilabilecek bir siiredir yasal ylikiimliiliiklerini yerine getirmek
zorunda oldugunu Ogrenmis olan isverenler icin (cezalarla bile olsa) bu sistem temel diizeyde
olusturulmustur. Ozellikle kurumsallasmasi ¢ok zayif oldugu diisiiniilen firmalarda bile bu tiir &zliik
dosyalarinin tutuldugu goriilmiistiir.

Yukarida kisaca belirtildigi gibi iggiicii devrine iliskin yoneltilen soruda firmalarin %69’ ise giris ¢ikis
sayisinin yliksek olmadigim belirtmislerdir. Bu kapsamda Sakarya’da gorece istikrarli bir isgiicii
piyasasi sisteminin olusmaya basladig1 sdylenebilir.

Aragtirmanin ilk kismindan elde edilen son sonug “Insan Kaynaklar1 Boliimii hakkinda yeterince bilgi
sahibi oldugunuzu diisiinliyor musunuz?” sorusuna verilen %45,7 oraninda hayir yanitidir. Anlasilan
Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lerin yarisina yakim IKY hakkinda yeterli bilgiye sahip degildir.
Kimi zaman IKY béliimlerinin gereksiz oldugunun sdylenmesi de bu soruya verilen cevapla
aciklanabilir. Ancak arastirmanin {igiincii asamasinda firmalarin IK'Y béliimlerini stratejik énemli bir
yere koydugu da tartisilacaktir. Bu cevaplar birlikte okundugunda, firmalarin bilgi sahibi olmadiklar
bir sisteme sadece duyumlariyla tepki verdikleri sonucu dogmaktadir.

Yapilan gozlemlerde ¢ogu firmanin sadece kisa donemli kazanca odaklandigi ve kurumsal sistematik
yapinin, firmasimi gelecekte daha kuvvetli kilacagina yeterince Oncelik vermedigi goriilmiistiir. Bu
alginin giinliik finansal dongiilerini yeterince yerine getiremeyen ve ddeme gli¢liigii ceken firmalar igin
anlasilabilir oldugu sdylenebilir.

Insan Kaynaklar: Yonetimi Fonksiyonlarinin Onem Derecesinin Tespiti:

Aragtirmanin bu asamasi, bir dnceki arastirmadan elde edilecek genel sonucun olumlu veya olumsuz
sonuglar1 goz oniinde bulundurularak énceden tasarlannmstir. IKY boliimlerine ihtiyag duyulmasi, bu
konunun firma igin énemli olmasi sonucu ihtimaline gore; IKY boliimlerinin hangi fonksiyonlarla
oncelikli olarak kurulumunun saglanmasi igin fonksiyon &nceliklendirmesi amaglanmstir. 1KY
boliimlerine yeterince ihtiyag duyulmamasi ve bu tiir kurumsal bir yaprya 6nem verilmemesi sonucu
ihtimaline gore; IK'Y alaninda hangi miinferit fonksiyonlara ihtiya¢ duyuldugunun tespiti amaglanmustir.
Her iki sonugta da hangi IKY fonksiyonlarina ihtiya¢ duyuldugu ve bunlarin 6nem derecelerinin tespiti
gerekir. Asagidaki tablo 3’te arastirma kapsamindaki firmalarin 6nceden belirlenmis IKY
fonksiyonlarina verdikleri 6nem verilmektedir:

Tablo 5: iK Fonksiyonlarin Onemi
Asagidaki Insan Kaynaklari1 Fonksiyonlarim 6nem seviyesini belirtiniz. 1 En

az- 5 En ¢ok

1 2 3 4 5 Toplam

% % % % % %
Is Analizi 3 11,3 35,3 26,6 238 100
Insan Kaynaklar1 Planlamasi 13,3 134 22,3 30 21 100
Personel Secimi 2,2 8,3 18,7 22,8 48 100
Ise Alistirma/ Oryantasyon 6.1 115 29,6 25 27,8 100
Egitim ve Gelistirme 151 11,6 13 257 34,7 100
Performans Y 6netimi 58 12,3 34,6 22 253 100
Ucret/Odiillendirme 8.7 14,9 23,6 21,4 314 100
Is Doyumu/Memnunivyeti 51 9,2 24,6 304 30,7 100
Is Saglig1 ve Giivenligi 6,8 58 9,6 22,8 55 100

Aragtirmada, katilimeilara dokuz IKY fonksiyonun 6nem derecesine yonelik likert tipli soru
yoneltilmistir. Is Analizi konusunda firmalarin yaklagik yarisi bu fonksiyonun biyik 6neme sahip
oldugunu diisiinmektedir. I analizinin 6nemsiz oldugunu diisiinen firmalarin oran1 %14 seviyesindedir.
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Benzer 6nem verilen konulardan biri de insan kaynaklari planlamasidir. Arastirma katilimcilarinin
yaklasik yaris1 bu fonksiyonun biiyilik 6neme sahip oldugunu diisiinmektedir. Ancak dortte birden fazla
firma bu fonksiyonun 6nemsiz oldugunu ifade etmistir.

Aragtirma kapsamindaki firmalarin yaklagik %73’1 personel secim siirecinin ¢ok dnemli oldugunu
diisinmektedir. Bu siirecin onemsiz oldugunu sdyleyenlerin oran1 %10 seviyesindedir. Ise
alistirma/oryantasyon siirecinin 6nemli oldugunu sdyleyen firmalar kapsamin yarisindan fazlasim
olusturmaktadir. Yaklasik %17’lik oranda ise bu yapinin dnemsiz oldugu ifade edilmistir.

Performans yonetimine iliskin 6nem sdylemi, aragtirma kapsaminin yarisinin altinda kalmistir (%47,3).
Firmalarin yaklagik %18’i bu fonksiyonun 6nemsiz oldugunu ifade etmistir. Bu orana ne 6énemli ne
Onemsiz yanitim1 veren %34,6’lik kesim eklendiginde firmalarin performans yoOnetiminden ne
algiladiklar1 tartisilmasi gereken bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin yaridan fazlasi ticret ve ddiillendirme ydnetiminin dnemli oldugunu vurgulamistir. Ancak
yine de %24 e yaklasan bir oran bu fonksiyonun énemsiz oldugunu diistinmektedir. Firmalarin yiiksek
onem verdigi fonksiyonlardan biri yaklasik %61 ile is doyumu ve memnuniyetidir. Firmalar,
calisanlarini is doyumuna ulagtirir memnun edebilirse kendilerini basarili saymaktadir. Bu sayede
verimliligin ve karliligin artacaginm diisiinmektedir.

Aragtirma sonucunda firmalarin en fazla 6nem verdikleri hususun is saghgi ve giivenligi oldugu
goriilmektedir. Yaklasik %73 oranla firmalar is saglig1 ve giivenligine ‘¢ok yiiksek” 6nem verdiklerini
ifade etmislerdir. Elbette bu durum son zamanlarda yasal zorunluluk olan bir takim yiikiimliiliikleri
yerine getirmek i¢in emek, zaman ve para harcamis firmalar i¢cin 6ne ¢ikmaktadir. Bilindigi {lizere is
saglig1 ve giivenligi sistemleri kurulumu i¢in hizli bir seferberlik baslamis ve firmalar isteyerek veya
istemeden bu siirece dahil olmuslardir.

Insan Kaynaklar: Béliimlerinin Yeri:

Aragtirmanin {i¢iincii ve son kisminda firmalarin IKY boliimii hakkindaki genel diisiinceleri
ogrenilmeye ¢alisilmistir. Yapilandirilmis bir soru formuyla firmalara IK'Y béliimlerinin kendileri igin
ne anlam ifade ettigi sorulmustur. Alian cevaplarin oranlar1 grafik 1°de gosterilmistir.

H Firmami ileriye
tasimam igin
stratejik olarak
cok dnemli (58%).

H Diger firmalara
karsi beni
kurumsal
gosteriyor (20 %).

i Gereksiz Maliyet
58% (22%).

20%

Grafik 1; iKY Béliimlerinin Firmalar Goziinde Anlami

Katilimeilarin %581 IK'Y béliimlerini, firmalarini ileriye tasimak igin stratejik olarak ¢ok énemli yapilar
olarak ifade etmistir. Diger firmalara kars1 kendilerini kurumsal gosterdigini ifade edenlerin orana %20
seviyesindedir. IKY boliimlerini gereksiz gériip bu maliyete katlanmanin dogru olmadigini diisiinenlerin
orani ise %22 seviyesindedir.

Yapilan aragtirmada firmalara isgiicii arama ve se¢im siireglerinden hangi boliimiin veya kimin sorumlu
oldugu soruldugunda genellikle isverenlerin sorumlulugunun (%68) 6ne ¢iktigr gériilmiistiir. Sakarya
genelinde arastirma yapilan firmalarin ¢ogu aile isletmesi olup hala geleneksel yontemlere gore
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isletilmektedir. Bu nedenle sorumluluk oranlarinin yogun olarak igverende birikmesi normal olarak
kabul edilmistir. Bu sorumluluk hiyerarsisinde ikinci sirayr muhasebeci alirken IK'Y boliimii iigiincii
sirada yer almaktadir. Firmalar birim yoneticilerinin se¢im siireglerinde %8,4 rol oynadigini da
belirtmislerdir.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

i =

Isveren  Muhasebeci  iK Bélimii Yénetici

Grafik 2: Tsgiicii arama ve Se¢im Siirecinden Sorumlu Kisi

Insan Kaynaklar1 boliimii olan veya énemli oldugunu diisiiniip boliim kurmak istedigini ifade eden
firmalara etkin bir IKY béliimiinde kac kisinin ¢alismasi gerektigini diisiindiikleri sorulmustur. Bu
kapsamda firmalarin yaridan ¢ogu bir elemanla (%54,4) bu sistemin yiiriitiilebilecegini ifade etmistir.
Iki elemanla sistemin yiiriitiilmesi gerektigini ifade edenlerin oram %28’dir. Bundan fazla kisinin
gerekliligi yiiksek oranda firma igin kabul edilmemistir.

1.10% 1.10%

15.10%—/‘

M 1 Eleman
M 2 Eleman
i 3 Eleman
4 Eleman
M5 Eleman

54.40%
28.10%

Grafik 3: Insan Kaynaklar1 Béliimiinde Cahstirilmasi Uygun Gériilen isgiicii Sayis:

Isverenlerin bu cevaplarindan isgiicii maliyetini ¢ok Snemsedikleri anlasilmaktadir. Son dénemde
firmalara yeni istihdam i¢in saglanan tesviklerin bu kaygilar1 azaltmas1 miimkiin olabilir.

SONUC

KOBI’lerin IKY fonksiyonlarina bakislari, bu fonksiyonlarm &nem derecesi, Insan Kaynaklari
boliimlerinin yeri ve algisinin tespitine yonelik bu ¢aligmada agagidaki bulgulara ulasilmigtir:

KOBI’lerdeiKY fonksiyonlarina yonelik algilar kapsaminda nitelikli isgiicii ve eleman secimi, iicret,
performans ve o&diillendirme sistemi, verimlilik, egitim ve is¢i devri konulari incelenmistir. Bu
cergevede arastirma kapsamindaki firmalarda %80’i eleman se¢iminde dogru karar verdiklerini
diisiinmektedir. Ancak %60’a yakini aradig nitelikte isgiiciinii bulmada zorlandiklarini belirtmislerdir.

Arastirma kapsamindaki firmalarin yaridan biraz fazlasinda (%53,2) performans sisteminin olmadigi
ve standart bir ddiillendirme sisteminin ¢ok diisiik oranlarda oldugu goriilmiistiir (%34,5).
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Aragtirmaya katilan firmalarin yaklasik %61°1 isgliciiniin verimliligini 6l¢ebildiklerini ifade etmislerdir.

Firmalarinda herhangi bir iicret yonetimi uyguladigini belirtenler, kapsamin yaridan fazlasim
olusturmaktadir (%56). Ucret farkliliklarindan dolay1 calisanlar arasinda bir huzursuzluk olmadigini
sOyleyenlerin oran1 %78 seviyesindedir. Benzer oran ¢alisanlar arasinda bir iletisim problemi olmadig:
sOyleminde de bulunmaktadir (%78).

Yapilan arastirma sonucu firmalarin %56’s1 ¢alisanlarina kendilerini gelistirmek i¢in egitim imkénlar
sunmaktadir. Egitim imkanlar1 sunmayan/sunamayan firmalarin biiyiik cogunlugu c¢alisanlarina egitim
imkanlar1 sunulmas1 gerektigini diistinmektedir (%87,4).

Aragtirma kapsamindaki firmalarin %53’ galisanlar1 hakkinda kisisel raporlama sisteminin var
oldugunu ifade etmistir. Firmalarin %69 uise giris ¢ikis sayisinin yiiksek olmadigini belirtmislerdir.

Bu kisimda belki de en dikkat cekici sonug arastirma kapsamindaki firmalarin yariya yakini Insan
Kaynaklar1 Boliimii hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadiklaridir. Yapilan gézlemlerde cogu firmanin
sadece kisa donemli kazanca odaklandigi ve firmasini gelecekte daha kuvvetli kilacak kurumsal
sistematik yapilanmaya yeterince Oncelik vermedigi goriilmiistiir. Bu algmin giinliik finansal
dongiilerini yeterince yerine getiremeyen ve 6deme giigliigli ¢ceken firmalar i¢in anlagilabilir oldugu
sOylenebilir.

Aragtirmanin ikinci kisminda IKY Fonksiyonlarinin énem derecesinin tespitine yonelik analizler yer
almaktadir. Burada ilk sirada is saghig ve giivenligi (%77,8) ve ardindan personel se¢im siiregleri
(%70,8) gelmektedir. Egitim ve gelistirme de li¢iincii siradaki dncelikli konular arasinda yer almaktadir.
Bunlarin disinda kalan iicret/ddiillendirme sistemleri, ise alistirma/oryantasyon, is analizi ve IKP
fonksiyonlar1 ise firmalarin yaklasik yaridan biraz fazlasi i¢in 6nemli bulunmustur. Bu konuda
performans yonetimi ise en az dnem atfedilen siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aragtirmanin iigiincii kismindainsan Kaynaklar1 Béliimlerinin Yerinin tespitine yonelik analizler yer
almaktadir. Buna gére firmalarin %60’a yakim IKY boliimlerini, firmalarini ileriye tasimada stratejik
acgidan onemli yapilar olarak gérmektedirler. Diger firmalara kargi kendilerini kurumsal gdsterdigini
ifade edenlerin oran1 %20 seviyesindedir. IKY béliimlerini gereksiz gériip bu maliyete katlanmanin
dogru olmadigini diigiinenlerin orani ise %22 seviyesindedir.

Yapilan aragtirmada firmalara isgiicii arama ve se¢im siireglerinden hangi boliimiin veya kimin sorumlu
oldugu soruldugunda genellikle igverenlerin sorumlulugunun (%68) 6ne ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu
sorumluluk hiyerarsisinde ikinci siray1 muhasebeci alirken IK'Y boliimii iigiincii sirada yer almaktadir.
Firmalar birim ydneticilerinin se¢im siireglerinde %8,4 rol oynadigini da belirtmislerdir.

Insan Kaynaklar1 boliimii olan veya énemli oldugunu diisiiniip béliim kurmak istedigini ifade eden
firmalara etkin bir IKY béliimiinde ka¢ kisinin calismas1 gerektigini diisiindiikleri sorulmustur. Bu
kapsamda firmalarin yaridan ¢ogu bir elemanla (%54,4) bu sistemin yiiriitiilebilecegini ifade etmistir.
iki elemanla sistemin yiiriitiilmesi gerektigini ifade edenlerin oram1 %28’dir. Bundan fazla kisinin
gerekliligi yiiksek oranda firma igin kabul edilmemistir.

Sonugta, Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lerde IK'Y béliimiiniin dnemsendigi ancak yeterince bilgi
sahibi olunmadigi, firmalarin gelecek stratejileri gelistirmekten daha ¢ok giiniin zorluklar ile vakit
gecirdigi anlasilmistir. Verilen cevaplar genel olarak degerlendirildiginde KOBI’lerin iktisadi
faaliyetlerinde daha fazla bilgiye acik bir yapiya kavusmas: gerektigi goriilmektedir. KOBI’lere iKY
boliimlerinin gerekliligi iyi anlatildiginda toplam verimlilik ve istihdam kalitesinin artacagi
diistintilmektedir.
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