ATATURK
UNIVERSITESI
YAYINLARI
ATATURK
UNIVERSITY
PUBLICATIONS

Mine CAN'
Halil ibrahim OZMEN?2

'Siileyman Demirel Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiis, insan
Kaynaklari Yonetimi ve Liderlik
Anabilim Dall, Isparta, Turkiye
2Siileyman Demirel Universitesi,
iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi,
insan Kaynaklari Yonetimi Bolimdi,
Isparta, Turkiye

NOT: Bu ¢alisma, Dr.Ogr.Uyesi H.
ibrahim OZMEN danismanliginda
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlslinde ylrutllen Isparta
ili Dig Ticaret Sektoriinde Faaliyet
Gosteren Isletmelerde insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalari Analizi baglikh
Yiksek Lisans galismasindan
tlretilmistir.

Gelig Tarihi/Received: 07.02.2022
Kabul Tarihi/Accepted: 1910.2022
Yayin Tarihi/Publication Date: 16.01.2023

Sorumlu Yazar/Corresponding Author:
Halil ibrahim OZMEN
E-mail: halilozmen@sdu.edu.tr

Cite this article as: Can, M., Ozmen, H. .
(2023). Human resources management
practices in enterprises operating in
the foreign trade sector of Isparta
Province. Trends in Business and
Economics, 37(2), 137-147.

Content of this journal is licensed
under a Creative Commons
Attribution-NonCommercial 4.0
International License.

Arastirma Makalesi Research Article JTBE.2022.221327

Isparta ili Dis Ticaret Sektériinde
Faaliyet Gosteren Isletmelerde Insan
Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari

Human Resources Management Practices in
Enterprises Operating in the Foreign Trade Sector
of Isparta Province

6z

Galismada, Isparta ilindeki ihracatgl isletmelerin insan kaynaklari yonetimi baglaminda
gergeklestirdigi uygulamalarin ortaya konulmasi amacglanmig bulunmaktadir. Boylelikle Isparta
ilindeki kiiclk ve orta buyuklikteki isletmeler tarafindan insan kaynaklari uygulamalarinin bir
gorinimi elde edilmistir. Veriler Isparta Ticaret ve Sanayi Odasi tarafindan yayimlanan ihracatgl
Uye listesi baz alinarak, e-posta araciligi ile anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Elde edi-
len veriler ile betimsel analiz yapilarak mevcut durum ortaya ¢ikarilmaya ¢alisiimistir. Aragtirma
kapsaminda insan kaynaklari uygulamalarinin kurulus yili, faaliyet gosterilen sektdr, calisan
sayisl ve insan kaynaklari departmaninin olup olmamasina gore farklilik gosterip gdstermedigi
degerlendirilmistir.

JEL Kodlari: 015, F31, P25

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi, Dis Ticaret Sektor(, Isparta li.

ABSTRACT

This study aimed to reveal the practices of exporting enterprises in Isparta Province in the con-
text of human resource management. Thus, a view of human resource practices by small and
medium-sized enterprises in the province of Isparta has been obtained. The data were obtained
by using the survey method via email, based on the exporter member list published by the Isparta
Chamber of Commerce and Industry. The current situation was tried to be revealed by conduct-
ing a descriptive analysis on the data obtained. Within the scope of the research, it has been
evaluated whether human resources practices differ according to the year of establishment, the
sector in which it operates, the number of employees, and whether there is a human resource
department.

Jel Code: O15, F31, P25

Keywords: Foreign trade sector, human resource management, isparta province

Giris

isletmelerin en temel ve kiymetlendirilmesi gereken dgesi olan insanlar bir tiretim unsuru olmanin gok
daha 6tesinde bir anlam tagimaktadir (Papatya, 2016, s. 297). Bu nedenledir ki isletmelerin pazardaki
uygulamalari rakipler tarafindan kolaylikla gortlebilir veya taklit edilebilirken, isletmenin igyapisinda
yer alan insan kaynagi igin bu durum daha farklidir. Clinkd insan kaynagi taklit edilemeyen bir unsur
olmakla birlikte, isletmelerin rakiplerine karsi gelistirecegdi en énemli glictlir (Hamadamin &Atan, 2019,
s. 5782). Bu gictn farkinda olan igletmelerin aldigi mesafe ve elde ettigi blyUklik son derece 6nem-
lidir. isletme bulundugdu cevrede insan kaynaklari ile fark yaratabiliyorsa bir gelisme gdsterebilmekte-
dir. Bunu saglayabilmenin yolu ise; isletmelerin insan kaynaklarini en iyi sekilde yonetebilmesidir. Bu
baglamda isletmelerin rekabet Ustlnlliglni saglayabilmesi de insan kaynaklari fonksiyonlarinin en iyi
sekilde uygulanmasindan gegcmektedir (Ayan, Unsar & Demir, 2014, s. 20).
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insan Kaynaklari Yénetiminin fonksiyonlari; insan kaynaklari
planlamasi, isgoren bulma ve segme, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans yonetimi, lUcret yonetimi olarak
siniflandiriimaktadir (Uyargil ve ark., 2015, s. 8). insan kaynaklar
fonksiyonlarina 6nem veren ve uygulayan isletmelerin kire-
sel rekabet ortaminda rakiplerine kargi avantaj sagladigi
distnllmektedir (Erengil, 2016, s. 1). Bu kapsamda galismasinda
Isparta ilinde faaliyet gOsteren ihracatgl isletmelerin insan
kaynaklari uygulamalarinin incelenmesi amaclanarak mevcut
durumun ortaya konmasina galisiimistir. Boylelikle bu isletmelere
rekabet Ustlnligu icin insan kaynaklari uygulamalari konusunda
Oneriler getirilebilecektir.

insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami

Galisma alani ne olursa olsun tim igletmeler faaliyet gosterdigi
sektorlerde insan kaynagina ihtiyag duymaktadir. isletmelerde
onem taglyan insan kaynaginin, kullaniminin verimli ve dizenli
olabilmesi igin idari bir siirece ihtiyaci bulunmaktadir. insan
kaynaklari yonetimi kavraminin olugmasini sadlayan ise bu
ihtiyacin kendisidir (izgi, 2013, s. 3) (Tablo 1).

insan Kaynaklari Yénetiminin &nemi, Amaci ve Kapsami
GUnumuzde insan kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde kul-
lanmak daha dnemli hale gelmistir. ClnkU yoneticiler, isletmenin
surekli rekabet avantajini gelistirmek ve calisanlarina daha iyi
bir hizmet verebilmek igin galisanlari motive etmeye ve onlari
daha yetkin duruma getirmeye calismaktadirlar. Yoneticilerin
insan kaynaklarini etkin bir sekilde kullanmalari igin isletmelere
ait planlari ve igletmelerde bulunun insan kaynaklari yonetim
politikalari ve uygulamalarini tam anlami ile gerceklestirmeleri
onem tasimaktadir. Clinkd insanlarin etkili bir sekilde yonetilmesi
bircok ise gore daha karigik ve karmasik bir stireg olabilmektedir.
Bu stireg, igerisinde bulunan birimlerin is birligi yaparak ¢ézim
elde edebilecedi bir dizendir (Cetin, EImali & Arslan, 2018, s. 15).
Ayrica insan kaynaklarinin etkili yonetimi, olusan yeni durumlara
uyum sirecini kisaltabilir; calisanlarin var olan ihtiyaglarini giderip
onlarin yagsam standartlarini ve  memnuniyetlerini arttirabilir.
(Benligiray, 2007, s. 3).

IKY’nin hedefi, kisisel ve kurumsal basariyi en iyi duruma get-
irmektir. Buna bagh olarak iKY, personel ile ilgili tim faaliyetleri
kapsamakta hem igletmenin hem de insan kaynaklarinin amacina
ulasabilmesi igin, personel bulma, se¢me, yerlestirme, personelin
egitimi ve kontroll gibi faaliyetleri ylritmektedir (Cetin ve ark.,
2018, s.15; Erdogdu, 2013, ss. 15-16).

iKY faaliyetleri amagclara, topluma, 6rgiite, insan kaynaklarindan
beklenen islevlere gore farklilasmaktadir. Bu siirecte iKY faaliy-
etlerinde iggorenin temini ve ise alma sirecinde, egitimlerinde,
kariyer planlamasi asamasinda calisanlarin da isteklerine cevap
vermeli ve isletme-galisan-hissedar beklentileri arasinda denge
saglanmalidir. Bu slireg icerisindeki her asamada organizasyonun
kisa, orta, uzun vadeli planlarinin olusturulmasi 6nem arz etmek-
tedir (Werther & Davis, 1999, s. 11; Turedi, 2018, s. 4) (Sekil 1).

Gelisim siirecine bakildiginda IKY, isletmelerdeki insan iliskilerini
konu alan, oldukga karmasik ve kapsamli bir alandir. Bu durum
ise, insanlar arasindaki anlagsmazliklar ve insan iligkilerindeki zor-
luklardan kaynaklanmaktadir. Bu zorluk, IKY’nin anlasiimasini ve
kapsaminin gizilmesini gtglestirmektedir (Findikgl, 2012, s. 12).

Dessler (2015, s. 4)e gore IKY, bir kurumda hiyerarsik bir ayrim
gozetmeden tim birimlerdeki personeli kapsamaktadir. Buna bagli
olarak, IKY uygulamalarinda yer alan temel siiregler su sekildedir:

« Isanalizi yapmak,

« Isglicti ihtiyacini belirlemek ve adaylarin basvurularini almak,

« Ucret ve maaslari belirlemek,

« Is gorenlerin performanslarini degerlendirmek,

« i gérenlerin egitim ve gelisim ihtiyaglarini karsilamak,

« is gorenlerin 6rgiit kiiltiiriine alistinimasini ve baglihgini

arttirmak

Yukarida belirtilen bu temel silrecler insan kaynaklari yoneti-
mindeki birgok uygulamayi kapsamaktadir. Ayrica, ginimizde
IKY fonksiyonlari, kiiresellesme ve teknoloji degisiminden, isgiicii
pazarlarindan, demografik unsurlardan ve orglt yapisindaki
stratejilerden etkilenmektedir (Mathis & Jackson, 2011, s. 5).

Tablo1.
Insan Kaynaklari Yonetimi Tanimlari

Kaynak Tanimi

Vurgu

Boxall, Purcell, Wright, insan Kaynaklari Yonetimi, isletmelerde calisan kisilerin istihdamini, gelisimini ve refahini saglayan ve
tim bu faaliyetleri isletmedeki istihdam iligkilerinin yonetimi ile iligkili kilan stratejik ve tutarli bir

2007:1.
yaklasim olarak tanimlanabilmektedir.

istihdam, gelistirme,
butlnlik

Watson, 2010: 919.

tanimlanabilmektedir.

insan kaynaklari ydnetimi, isletmenin devam edebilmesini saglayacak olan insanlarin beceri, yetenek ve Calisan ile ilgili tim
kararh davraniglarini koordine ederek uygulayan tiim gabalarin yonetimsel kullanimi olarak

faaliyetler

Kagnicioglu, 2001:

14-15. fonksiyonudur.

isletme politikalarinin yerine getiriimesi konusunda dikkate alinmasi gereken énemli bir yénetim

isletme politikalari

Merig, 2019: 7.

insan Kaynaklari Ydnetimi, ise uygun kisilerin bulunmasi, secilmesi, yerlestirilmesi, ise alistirimasi,
egitilmesi ve bu slreg igerisinde performanslarinin degerlendirilip 6lgliimesi ve ayni zamanda tiim bu
slirecte yasal ve is gerekleri dogrultusunda diizenlenmesini igeren bir faaliyet olarak hem isletme ile
calisan, hem de galisan ile igsletme arasinda gift yonli isleyen bir siregtir.

Egitim ve gelistirme,
performans
degerlendirme,
istihdam

Wilkinson, Redman,
2005: 19.

insan Kaynaklari Yonetimi, personel ve goniilliilerin ise alinmasi ve segilmesinden ¢ok daha fazlasidir.
Clnkdu isletme deki organizasyonun uzun vadeli stratejik gelisimini iceren genis kapsamli bir faaliyettir.

Calisanlarla ilgili tim
faaliyetler

Aswathappa, 2005: 5.

insan kaynaklari yénetimi, her bireyin, drgiitiin ve toplumun hedeflerine ulagabilmesi igin insan

Egitim, gelistirme,

kaynaklarinin gelistirilmesi, édillendiriimesi, organize edilmesi ile birlikte yonetme ve kontrol etme

slireci olarak tanimlanmaktadir.

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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Etkin isgiiciinii Cekmek
-IKY Planlamast
-Personel iliskileri ve Goriigme

v A 4

Etkin l§gucunu .Kurumak Etkin Isgiiciinii Gelistirmek
Ucretlendirme Esitim
Ek Faydalar < £
— N Gelistirme
Isgoren Iliskileri ~ .
A Degerlendirme
Isten Ayrilma

Sekil 1.
Insan Kaynaklari Yénetimi’nin Amaglari. Kaynak: Daft (2014, s. 402).

Dolayistile etkin bir insan kaynaklari yonetiminin bu faktorleri dik-
kate alan bir kapsam igerisinde gergeklestirilmesi gerekmektedir.
IKY’nin kapsami asagida yer alan farkli acilardan da ele alinabilir
(Durai, 2011, s. 5):

Genisg ve Ayrintilidir: IKY’nin dnemini anlamak organizasyonda
calisan herkes i¢in dnemli bir husustur.

Personel Yéniinden: isgiici planlamasi, isgorenleri ise alma,
secme, yerlestirme, egitim ve gelistirme, isten ¢ikarma, tesvikler,
transfer, Ucret ve verimlilik konulari kapsar.

Refah Yoniinden: Calisma kosullari, kresler, kantinler, dinlenme
odalari, konutlar, ulagim, egitim, saglik, givenlik ve dinlenme tes-
islerini kapsar.

Endiistriyel iligkiler Yoniinden: Sendika yonetim iliskileri, toplu
pazarlik, sikayet, disiplin islemleri ve anlagmazliklarin ¢6zimin
kapsar.

insana Yatirim: iyi planlar, etkin organizasyon yapilari, etkiley-
ici tesisler, modern teknolojiler olsa da eder dogru kisiler ise
alinmazsa ve uygun sekilde egitilmezse, dederlendirilmezse
ve isgorenler motive edilmezlerse organizasyon basarili
olamamaktadir.

insan Kaynaklari Yénetiminin Rolleri

IKY’nin isletme igerisinde en temel rollerinden biri; calisanlarin
motivasyonlarini  ve verimliligini yUkseltecek bir ortam
olusturularak calisanlarin gelisimini destekleyecek gerekli poli-
tika ve teknik bilginin saglanmasidir. Iyi yetismis, donanimli ve
yetenekli insan kaynagina sahip olan igletmeler rekabet avantaji
yaratabilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklarini  yoneten
departmanlarin stratejik yonetim streclerinde etkili bir sekilde
rol aldigi isletmelerde, galisanlar agisindan moral ve verimliligi
yuksek olan ¢alisma ortami yaratilacagi igin, devamsizlik ve devir
hizinin da diglik olmasi beklenmektedir (Deniz, 2006, s. 9; Demir,
2004, s. 56).

insan kaynaklarinin Gstlendigi temel roller agagidaki gibi ifade edi-
lebilir (Armstrong, 20086, ss. 42-45; Tlizliner, 2011, ss. 14-15):

Stratejik Rol: iK uzmanlar, IK direktérleri veya IK departmani
yoneticileri, uzmanlik merkezleri ve stratejik is ortaklari ginu-
miizde stratejik bir role sahiptir. IK'nin stratejik rolii kapsaminda
insan kaynaklari uzmanlarinin kurumla ilgili asil konularda inisi-
yatif Ustlenerek kendiliginden harekete gegcmesi, lcret yonetimi
stratejileri olusturup isletmenin stratejik planlama slirecine
katilarak, performans yonetimiyle isletmenin gelecekteki
ihtiyaglarina odaklanmasi beklenir.

idari rol: idari personelin kayitlarini tutmak, yasal sorumluluklar-
dan dogan iglemleri gergeklestirmek gibi bu rollin bir takim temel

gbrevleri bulunmaktadir. Ayrica, IK’'nin idari etkinligini artirmak,
isgorenlere ve yonetime yonelik sorunlara ¢ozim bulmak insan
kaynaklarinin temel bir gorevidir.

Operasyonel Rol: iK faaliyetlerini, yonetim tarafindan belirlenmis
stratejik faaliyetler ve operasyonlar cergevesinde ytritmek,
calisanlari ilgilendiren konular yénetmek IK departmaninin temel
rollerinden biridir. Ayrica ¢alisanlarin is hedeflerine ulasmalarinda
ve ihtiyaglarini karsilamada yardimci olan; ise alma, egitim, isti-
hdam gibi konularda destek veren, liderlik, yonlendirme ve
hizmetler gibi iglevsel faaliyetleri saglamaktadir.

Degisim aracisi rolii: is ihtiyacini ve ele alinacak konulari
belirlemek igin kanita dayal bir yonetim yaklagimi kullanilarak
insan kaynaklari tarafindan analiz ve teshis slregleriyle
degisim slregleri gerceklestirilmektedir. Degisim ve yenilik,
isletmenin veya rekabet kosullarinin insan kaynaklari tarafindan
sekillendirilmektedir. Degisim ve yeniligin uygun ve yararli sartlar
gerceklestirildigi isletmedeki ¢alisanlara aktarilir ve onlarin
degisimin bir parcasi olmasi saglanmaktadir.

insan Kaynaklari Yonetimi Fonksiyonlari

is hayatinda yaganan bazi degisimler sonucunda insan kaynaklari
bir departman olmanin dtesine ge¢gmistir. Yonetimde s6z sahibi
olmasi ve stratejik ortakliga gecisi ile insan kaynaklar faaliyet
alanlarinda zaman igerisinde degisiklikler meydana gelmistir.
Yasanan bu degisiklikler ile isletmelerin rekabet glicli elde
etmesinde ve karlilik oranlarini arttirma arzusunda Strate-
jik IKY’nin artan degeri ve énemi éne ¢ikmaktadir. iKY strate-
jileri ise bireysel ve orgltsel amagclar dogrultusunda igletmenin
kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanarak isletme verimliligini
maksimum diizeye cikarmayl hedeflemektedir. iKY stratejileri
dogrultusunda ise alma ve yerlestirme, ise alistirma, egitim
ve gelistirme, is dederleme, Ucretlendirme, motive etme, per-
formans degerlendirme gibi temel IKY fonksiyonlarinin her
biri icin stratejiler formile edilip uygulama alaninda yerini
bulmaktadir. Béylece stratejik anlamda dnem kazanan IKY’nin
sorumluluklarini yerine getirebilmesi ancak iKY fonksiyonlarin
eksiksiz ve dogru sekilde uygulayabilmesi ile olmaktadir. Bir
isgorenin ise alim slirecinden isten ayrilmasina kadar gegen
slirede kargl karslya kaldigi insan kaynaklari uygulamalarina
insan kaynaklari fonksiyonlari denilmektedir. (Calp, 2016, s. 549;
Demir, 2016, s. 25).

insan Kaynaklari Planlamasi: isletmenin belirli bir zaman dilimi
icinde amaglarini gergeklestirmek igin ihtiya¢ duyacagdi insan
kaynagi sayisini ve bu insanlarin sahip olmasi gereken &zelliklerin
ihtiyac ortaya gikmadan belirlenmesi insan Kaynaklari Planlamasi
(iKP) olarak tanimlanmaktadir. Ayrica bu kavramin yerine isgiici
planlama ve insan glicl planlama kavramlarinin da kullanildigi
goriilmektedir (Byars &Rue, 2010, s. 89). Isletmenin nihai hedefleri
dogrultusunda calisanlarin yeteneklerini igletmenin ¢ikarina
gore etkili bir sekilde kullanmasi ve gelecekteki is ve cevre tale-
plerini tahmin etme ve bu kosullarin belirledigi insan kaynaklari
ihtiyaglarini karsilama gabasi olarak tanimlanabilmektedir (Cascio
& Auiginis, 2014, s. 125). IKP, 6ngérmeye yonelik etkin bir yaklagim
benimseyerek, isletmelerin daha Gretken olmasina yardimci olma
ve istihdam ihtiyaglarini tahmin etme stirecidir (Stewart & Brown,
2010, s.169).

isgdren Bulma ve Segme: Oz itibariyle arama siireci olarak ifade
edilir(Aswathappa, 2013, s.191). Adaylariaramastirecine baglamak,
insan kaynagl bulma faaliyetinin ilk asamasidir. isletmelerin
isgoren ihtiyaci bazi kosullardan kaynaklanabildigi gibi isletmenin
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yeni kurulma surecinde tim pozisyonlari doldurmak igin isgi
almak durumunda kalmasindan da kaynaklanabilmektedir. Bu
kosullar arasinda; isten ayriima, emeklilik, 6lim ve transferler
sayllabilir. Bu baglamda, hangi islere personel alinacagi ve bu
islerin gerektirdigi nitelik ve 6zelliklerin nasil saptanmasi gerektigi
konusu isletmenin glindeminde olmaktadr. isletme bu sorularin
cevaplarini is analizini uygulayarak bulmaktadir. Clinkd is analizi
sayesinde bosalan veya yeni agilan bir igin nitelikleri ve galisma
ortamlari belirlenmektedir (Benli & Sahin, 2004, s.117). isletmenin
blyukligu, isin karakteristikleri, intiya¢ duyulan calisan sayisi gibi
faktorler isgdren bulma ve segme stirecini etkilemektedir (Mathis
& Jackson, 2011, s. 220).

Performans Yonetimi: Bireylerin ve takimlarin performansinin
belirlenmesi, olgllmesi, gelistirilmesi ve 0Orgltln stratejik
amaglariyla uyumlu hale getirilmesi igin gerekli olan bir slregtir.
Performans yonetim sistemleri hem stratejik amaglara hem de
orgltin amaglarina hizmet eder. Ayni zamanda performans
yonetim sistemi 6rgitin sosyal cevresi icerisinde de yer aldidi
icin olgctimlerini hem teknik hem de insani acidan ele almaldir.
(Cascio & Auiginis, 2014, s. 61). Performans yonetiminin amaci;
calisanlarin hedeflere ulagmasi igin calisan davraniglarinin ve
performans hakkindaki geri bildirimlerinin organizasyon strate-
jisiyle baglantili oldugundan emin olmaktir (Sims, 2002, s. 199).
Performans Yonetimi slireci performans beklentisini tanimlamak,
performans ydnlendirmesini saglamak, calisanlarin katilimini
tesvik etmek, is performansini degerlendirmek ve performans
degerlemesini ylrttmek asamalarindan olugsmaktadir (Mathis &
Jackson, 2011, s. 322).

Egitim ve Gelistirme: Egitimin amaci, kurulusun ¢alisanlarinin
islerini etkin bir sekilde vyerine getirmeleridir; dolayisiyla
kurulusun amag ve hedeflerine, mevcut en uygun maliyetli ara-
clarla ulasilmasi igin gerekli olarak tanimlanan bilgi, beceri ve
tutumlart gelistirmektir (Tyson, 2006, s. 215). GUnlimdizde ise
orgltler, calisanlara ait gelistirmeleri artirip, ¢alisma gruplari
olusturarak her galisanin yapilan isin her alanina daha fazla dahil
olmasini saglamakta ve bUtln calisanlarin gelisimlerine 6nem
vermektedir (Noe ve ark., 2009, s. 309). Sabuncuoglu (2018, s.
177)na goére egitim planlari dogrultusunda 6ngorilen igbasl ve
is disinda egitim yontemleri donem icerisinde uygulanmaktadir.
Uygulamada ise hangi ttr egitimlerin verilecedi bazi unsurlar dik-
kate alinarak saptanmaktadir. Bu unsurlar; egitime katilacaklarin
dizeyi, sayisi, editime ayrilan zaman, bitge ve kimlerin katilacagi
gibi unsurlardan olugmaktadir. Bu egitim yontemlerini igbasi ve
is disi olmak Uzere iki ana baslik halinde incelemek mimkindyir.

Kariyer Yonetimi: Kariyeri ilerletmeye yardimci olacak muhtemel
stratejilerin ve eylemlerin planlanmasi ve uygulanmasidir. Kari-
yer yonetimi isletmenin de destegi ile kisinin baslatabildigi ve
yonetebildigi bir strectir (Forsyth, 2002, s. 8). Kariyer yoneti-
miyle ilgili sorumluluk sadece isletme ile sinirli degildir, kisinin
sorumlulugu da 6n plana g¢ikmaktadir. Bu baglamda literatir
incelendiginde kariyer ile ilgili, sinirsiz ve ¢ok yonli olmak tzere
iki yeni kariyer yaklagiminin ortaya ¢iktigi gortlmektedir (Secer
& Cinar, 2011, s. 52). Plunkett, Allen &Attner’e gére (2007, s. 636)
kariyer asamalari; (a) kesif ve tanimlama, (b) isletmeye giris ve
kariyere baslangig, (c) kariyer ortasi ve (d) kariyer sonu (geg kariyer)
donemlerinden olusmaktadir.

is Degerleme ve Ucret Yénetimi: isletme igerisinde var olan
bitin iglerin, o isletme biinyesinde olan dider islere kiyasla nispi
Onem derecesini ortaya koyan sistemli bir sirectir. Boylelikle is
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dederleme hem igletmede var olan igleri nispi olarak diger islerle
kiyaslar hem de igler ile ilgili bilgi Gretir. Yapilan karsilastirma net-
icesinde, her bir is igin isletmeye sagladigi etkililigin unsurlari
belirtilerek belirli bir is hiyerarsisi olusturulmaktadir (Benligi-
ray, 2001, s. 5). Tum galisanlar adil ve esit is kapsaminda esit
ticretler almay! istemektedirler. isletmeler de calisanlarin bu tale-
plerini gerceklestirmek icin birtakim ¢ézimler gelistirmektedir.
Calisanlarin adil ve esit islerde esit Ucret almasini saglayan
bollimler de ‘Ucret yonetimi’ boltimleridir (Artan, 1981, s. 65).

isci Saghg ve is Glivenligi: isci saghg, bir insanin yalnizca
bedenen degil, ruhsal ve sosyal yonden de tam bir iyilik duru-
munun saglanmasini ve maksimum seviyede surdirilme-
sini; ¢calisma sartlari ve kullanilan zararli maddeler sebebiyle
isgorenlerin sagligina gelebilecek zararlar igin onlem alinmasini
ve isgorenin fizyolojik durumuna bakilarak uygun is yerlerine
yerlestirilmesini, hem isin insana hem de insanin ise uymasini
temel amaglar olarak ele almaktadir (Yigit, 2013, s. 2). is gtivenligi
ise, isyerlerinde is yapilirken olusabilecek tehlikelere kargi tedbir
almak ve isgorenlerin sagligina zarar gelmemesi igin risksiz bir
calisma ortami saglamak Uzere belirlenen kurallar bittnuadr.
Diger bir ifadeye gore ise, isgorenleri is ve meslek hastaliklarindan
korumaya yoénelik yapilan faaliyetlerdir. isletmenin etkili bir is
glvenligi saglamasindaki asil amaci, is kazalariya da yaralanmalari
onlemek olmalidir (Kagnicioglu, 2018, s. 245). Armstrong (2006,
s. 843)a gore isci saglidi ve glivenligi konusunda asil sorumluluk
yoneticilere veya 6zel olarak bireysel yoneticilere ait olsa da saglik
ve glivenlik konusu bir isletmedeki herkesi ilgilendirmektedir.

Enddistri iligkileri: insan kaynaklari ydnetiminde kisiye yonelik
faaliyetler 6n plandadir. EndUstri iligkilerinde ise, devletin sistem
Uzerindeki baskinligina iligkin kural olusturmaya yonelik faa-
liyetler 6n plana gikmaktadir. Ayrica, endUstri iligkilerinde Ucret
ve galisma kosullari bir ¢iktiyken, insan kaynaklari yonetiminde
bir faaliyettir. Bu faaliyetlerin sonucu da endustri iligkilerindeki
ciktilar dogrudan etkilemektedir. Endustri iligkileri, calisma
iliskilerini yoneten genis bir kurallar bitintdur. Bu kurallar kimi
zaman devlet tarafindan kanunlar ile kimi zaman da igverenler
ve sendikalar tarafindan toplu pazarlik yoluyla olusturulmaktadir
(Kagnicioglu, 2001, ss. 22-25).

Isparta ili Dig Ticaret Sektdriinde Faaliyet
Gosteren Isletmelerde Insan Kaynaklar Yonetimi
Uygulamalari

Son yillarda insan Kaynaklari ile ilgili uygulamaya iliskin pek
¢ok calismaya rastlamak mimkindir. Caligmalar genellikle
insan kaynaklarinin bir béliimiini inceleme konusu yaparken 1K
Fonksiyonlarinin tamamini inceleme konusu yapan cgalismalara
az rastlanmaktadir. Bu arastirmayi diger arastirmalardan ayiran
ozellik insan kaynaklari fonksiyonlarina iligskin uygulamalari dis
ticaret sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler Gizerinde biitiinsel
olarak incelemesidir.

Arastirmanin Onemi, Amaci ve Kapsami

insan kaynaklari alaninda akademik calismalarin yapilmasi
ve yeterli uzmanlik bilgisine sahip olmak Turkiye’nin Ulusal
Vizyon 2023 ve 2027 amaglarina ulasabilmesi igin bir basamak
olusturacaktir. TUBITAK biinyesinde hazirlanmis olan Vizyon
2023 Strateji Belgesi, Ulusal Stratejik Hedeflere ulagsmak igin
insan kaynaklari yonetimine 6zel bir vurgu yapmaktadir (TUBITAK,
2004, s. 39): “insan kaynaklari yénetimi, bilim, teknoloji ve yeni-
likte 6ngdriilen yetkinlik diizeyine ulasiimasinda en 6nemli strate-
jik degiskenlerden biri olarak gériilmektedir. insan kaynaklarindaki
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zayifliklarimizin - giderilmesi; glcli yanlarimizin desteklenerek
daha da gliglendirilmesi, geng niifusumuzun yarattigi firsatlardan
yararlanmayr mimkdn kilacak egitim ve istihdam politikalarinin
gelistiriimesi gereklidir. Bu yapilmadigi takdirde, iyi egitilememis
ve issiz kalmis ntfusun doguracadi tehditlerin 6nlenmesi mim-
kiin olmayacaktir” Yukarida bahsedilen akademik, organizasyo-
nel, kamusal ve ulusal perspektifler baglaminda énemli oldugunu
distindiglimiz insan kaynaklari yonetimi cergevesinde yerel
dlizeyde bir arastirma yapiimasinin bu stratejik hedefe kiclkte
olsa bir katki saglayacagi distinilmektedir.

isletmelerin en temel ve kiymetlendiriimesi gereken dgesi insan
oldugu icin, insan kaynaklari yonetimi isletmelerde baglamsal
bir islev olarak departmanlar tsti bir konumda bulunmaktadir.
Bu nedenle insanlar bir Gretim 6gesi olmanin ¢ok daha &tesinde
bir anlam tasimaktadir (Papatya, 2016, s. 297). isletmelerin
performanslari ve elde ettigi sonuglar da insan kaynaklarinin
yapisi ve insan kaynaklarina yonelik uygulamalar ile dogrudan
iligkili bulunmaktadir. Dis ticaret faaliyeti bulunan isletmelerde
uluslararasi faaliyetler s6z konusu oldugu igin galisanlarin nite-
liklerinde farklilagsmalar ve uluslararasi standartlar ve kural-
lar geregi Grinin oOzelliklerinde degismeler yasanmasi olasidir.
Diger taraftan da dis ticaret faaliyeti gosteren isletmeler ulusal
rekabet dlizeyinden farklilagarak uluslararasi igletmeler ile reka-
bet etmeye baglamaktadirlar. Dolayisi ile Pfeffer (1995)'in ifadesi
ile “rekabette Ustlnligin sirri: insan” olmaktadir. Bu baglamda
calismanin amaci akademik bir merakin sonucu olarak Isparta
ilinde ozellikle dis ticaret faaliyeti gosteren isletmelerin insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini dncelikle ortaya koymaktir.
(Devam caligsmasi olarak da dis ticaret faaliyeti olan ve olmayan
isletmelerin farklilagmasi arastiriimasi dislintilmektedir.)

Arastirmanin Evreni ve Yontemi

Arastirmanin evrenini, Isparta Ticaret ve Sanayi Odasina kayitl
dis ticaret faaliyeti olan 330 Uye olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise, anketi cevaplayan 57 isletme olusturmaktadir.

Covid-19 virlslU sebebiyle Diinyada ve Tirkiye'de pandemi ilan
edilmesinden kaynakl sokaga cikma yasaklarinin getirilmesi,
arastirmayi konu alan igletmeler ile yari yapilandiriimis mulakat
tekniginin yapilamamasina sebep olmus; bdylece veri toplama
teknigi olarak anket yontemi tercih edilmistir. Isparta Ticaret
ve Sanayi Odasina kayith dis ticaret faaliyeti gergeklestiren lye
listesinde 330 Uye bulunmaktadir (https://www.itso.org/sayf
a/134/ihracatci-uye-listesi). Fakat listede bulunan 330 Ulyeden
216’sindan bazilarina kisi isletmesi olup bireysel dis ticaret
gerceklestirdigi, bazilarinin ¢iftgi olarak faaliyet gosterdigi,
bazilarinin da ticari faaliyetlerine son verdigi icin ulagilamamistir.
330 isletme igerisinden 114 isletme ile temas kurulmus olup,
anket posta araciligi ile gonderilmistir. Fakat ulagilan 114 firmadan
cesitli nedenlerle sadece 57’sinden geri donls saglanabilmistir.

Arastirmada insan kaynaklari uygulamalarini 6lgmeye yone-
lik hazirlanan veri toplama araci olarak 53 sorudan olusan ve
tarafimizdan gelistirilen anket kullaniimistir. Anket ¢ bolimden
olugsmaktadir. Birinci bolimde arastirmaya katilan igletmelerin
demografik 6zelliklerine iliskin 8 soru yer almaktadir. ikinci
bolimde arastirmaya konu olan igletmelerin insan kaynaklari
departmaninin varligini anlayabilmek igin 3 soru sorulmustur.
Uglincl bolimde ise, insan kaynaklari ydnetiminin iglevlerine
yonelik uygulamalarini saptamak igin 42 tane ¢oktan se¢cmeli
soruya yer verilmistir. Bu kapsamda Uglinci bolimde; insan
kaynaklari planlamasi, is analizi, isgéren bulma ve segme, isgdren
egitimi ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans yonetimi, is

dederleme, Ucret yonetimi, is¢i saghgr ve glvenligi, endUstriyel
iliskiler olmak tzere insan kaynaklari fonksiyonlarinin uygulamalari
ile ilgili sorulara yer verilmistir.

Arastirmada gerek demografik gerekse insan kaynaklari Gzerine
sorulmus sorularin her bir seviyesine verilen cevaplarin sayi ve
ylzdeleri hesaplanarak tablo ve grafik haline getirilmistir. Yine
calismadademografik sonuglarile insan kaynaklariuygulamalarina
iliskin sonuglara Ki-kare bagimsizlik testi kullanilarak iki yonli
tablolar olusturulmustur.

Bulgular

Arastirmadaeldeedilenbulgularbesanagruptadegerlendirilmistir.
Birinci olarak demografik bulgular, ikinci grupta kurulus yili ile IKY
uygulamalari, Gglincl grupta igletmenin faaliyette bulundugu
sektor ile IKY uygulamalari, dérdiincli grupta personel sayisi ile
IKY uygulamalari, besinci grupta ise firmalarin insan kaynaklari
departmaninin varligi ile ilgili iKY uygulamalarina ydnelik bulgular
yer almaktadir. Anket formunun birinci boliminde arastirmaya
katilan kisilerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 8 ifade
bulunmaktadir. Bu ifadelerin genel gorinimu asagidaki gibidir
(Tablo 2).

Ankete katilan kisilerin %22,4'tint 21-30 yas grubu, %31ini 31-35
yas grubu, %15,5'ini 36-40 yas grubu, %8,6'sini 41-50 yas grubu,
%20,7’sini ise 50 yas Ustl olusturmaktadir. Ankete katilan kisilerin
%32,8'ini kadinlar, %63,8’ini erkekler olusturmaktadir. Ankete
katilan kisilerin %70,7'sini lise ve lisans mezunlari olustururken,
%27,6'sini lisanslstl egitim mezunlari olusturmaktadir. Ankete
katilan firmalarin kurulus yillarinin %22,4°Gni 1940-1990 yillari
arasl, %29,3'ind 1991-2000 yillari arasi ve %36,2’sini ise 2000’li
yillardansonrakurulanlarolusturmaktadir. Ankete katilan firmalarin
%72,40n0 Uretim sektord, %12,1'ini hizmet sektord, %13,8'ini ise
diger sektor gruplari olusturmaktadir. Ankete katilan firmalarin
15,5’ini mikro isletmeler (1-9 calisan), %37,9’'unu klclk isletmeler
(10-49 calisan), %276'sini orta isletmeler (50-249 calisan),
%17,2'sini ise blyuk isletmeler (250 Usti ¢alisan) olusturmaktadir.
isletmeler adina anketleri yanitlayan kisilerin %20,7’sini genel
miduir-genel mudur yardimcisi, %20,7’sini birim mudurleri-sef,
%12,1’ini teknik/uzman personel, %20,7'sini iK yoneticisi, %24,1'ini
ise diger unvanlara sahip kisiler olusturmaktadir (Tablo 3).

Ankete katilan igletmelerin  %48,3'inde insan kaynaklari
departmani oldugu, %50’sinde ise insan kaynaklari departmaninin
olmadi§r gorilmektedir. Ankete katilan, insan kaynaklari
departmanina sahip olmayan igletmelerin insan kaynaklari faaliy-
etlerini %17,2’sinde Ust yonetim, %27,6’sinda ise birim yoneticisi
tarafindan gerceklestiriimektedir (Tablo 4).

Tablo incelendiginde, 1940-1991 yillari arasinda kurulan
isletmelerde insan kaynagi talebini belirlemek icin mev-
cut (gercek) insan kaynagi ihtiyacini belirlemeye yonelik faa-
liyetler gercgeklestirildigi, 1991-2000 yillari arasinda ve 2000’
yillardan sonra kurulan isletmeler icinde ise dncelikle is analizinin
gerceklestirildigi gorilmektedir. Gorece daha yeni kurulusg yilina
sahip olan isletmeler insan kaynaklari yonetimi slreci baglaminda
ilk agsamadan (is analizi) baglayarak talebi belirlemeye caligirken,
daha eski kurulus yili olan isletmelerin birimlerden aldiklar
insan kaynagi taleplerini hicbir analiz yapmadan temin etmeye
calistiklarini soyleyebiliriz.

Kurulus Yili ile IK planlamasi igin kullanilan yéntemlerin dagihimi
asagidaki tabloda incelenmistir. 1940-1990 yillari arasinda ve
2000’li yillardan sonra kurulan igletmelerin en fazla Personel
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Tablo 2. )
Katilimcilarin ve Isletmelerin Dagilimi

Yag Dagilimi Egitim Diizeyi Kurulus Yili Dagilimi

F % F % F %
21-30 13 22,4 Lise 1940-1990 13 22,4
31-35 18 31,0 Lisans 41 70,7 1991-2000 17 29,3
36-40 9 15,5 Lisans Ustii 16 276 2000+ 21 36,2
41-50 5 8,6 Toplam 57 98,3 Toplam 51 879
50+ 12 20,7 Calisan Sayisi Sektorel Dagihm
Toplam 57 98,3 F % F %
Cinsiyet Dagilimi 1-9 9 15,5 Uretim 42 72,4

F % 10-49 22 379 Hizmet 7 12,1
Kadin 19 32,8 50-249 16 276 Diger 8 13,8
Erkek 37 63,8 250+ 10 17,2 Toplam 57 98,3
Toplam 56 96,6 Toplam 57 98,3
Tablo 3. ) Tablo 4. ) )
Aragtirmaya Katilan Firmalarin Insan Kaynaklari Departmani Olup Kurulug Yili ile Insan Kaynagi Talebini Belirlemek Igin Kullanilan Araglar
Olmadigina fligkin Dagihm: 1940-1990 1991-2000 2000+ Total
' F % F % F % F % N %
!K Departmani Olanlar 28 48,3 is Analizi 3 65 6 130 9 196 18 39
IK Departmani Olmayanlar 29 50,0 Gergek insan 6 130 4 87 4 87 14 304
Toplam 57 98,3 Kaynagi

Ihtiyaci

Talep Formu yontemini tercih ettikleri gorulir iken 1991-2000
yillar arasinda kurulan isletmelerin en fazla ile norm kadro yon-
temini tercih ettikleri gortlmektedir (Tablo 5).

Sektor ile miulakat tirleri incelendiginde, Uretim sektorinde
%55,6 ile yapilandiriimis mulakatin en fazla uygulanan yontem
oldugu, hizmet sektoriinde ise %6,7 ile panel milakat yontemi-
nin en fazla uygulandidi gorilmektedir. TUm mdlakat yontem-
leri arasinda stres milakatinin en az uygulanan yéntem oldugu
gozlenmektedir (Tablo 6).

Sektor ile Ucret belirleme kriterleri tablosu incelendiginde, tre-
tim sektoriinde; rakiplerin Ucretleri, ekonomik ve yasal kosullar,
performans sonuglari gibi tcret belirleme kriterlerinin hizmet ve
diger sektor gruplarina gore daha gok tercih edildigi gorilmekte-
dir (Tablo 7).

isletmede calisan insan kayna§l sayisi ile insan kaynaklari
planlamasini  belirlemek i¢in kullanilan yontemler arasinda
olusturulan capraz tabloda mikro dlgekli igsletmelerde (1-9 calisan

insan Kaynagi 2 43 5 109 4 87 M 23,9
Devir Orani

Ek insan 0 0,0 0 0,0 2 43 2 43
Kaynagi
ihtiyacl
Yedekinsan 1 22 0 00 O 00 1 22
Kaynagi
ihtiyaci

Toplam 12 260 15 326 19 413 46

100,0

sayisl), kiglk Olgekli isletmelerde (10-49 calisan sayisi), orta
Olcekli igletmelerde (50-250 calisan sayisi) en fazla tercih edi-
len yontem personel talep formu iken, blylk 6lgekli (250 Uzeri
calisan) isletmelerde en fazla tercih edilen yontem %9,4 ile yedekl-
eme plani olarak belirlenmistir (Tablo 8).

isletmede calisan insan kaynagi sayisi ile Uicret sistemi olgulari
arasinda olusturulan iki yonli tablo incelendiginde mikro dlgekli
isletmelerde ve kiglk Olgekli isletmelerde daha c¢ok bireysel

Tablo 5. )
Kurulus Yili ile IKP Belirlemek igin Kullanilan Yontemlerin Dagilimi
1940-1990 1991-2000 2000+ Total

F % F % F % N %
Personel Talep Formu 5 10,6 5 10,6 12 25,5 22 46,8
Norm Kadro 2 4,3 6 12,8 1 21 9 191
Yedekleme Plani 3 6,4 3 6,4 3 6,4 9 191
Yonetimsel(sezgisel) 1 21 1 21 1 21 3 6,4
Delphi Teknigi 2 4,3 1 21 0 0,0 3 6,4
Trend Analizi 0 0,0 0,0 1 21 1 21
Toplam 13 27,7 16 34,0 18 38,3 47 100,0
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Tablo 6. Tablo7.
Sektbre Gore Mlilakat Tirleri Dagihimi Sektér ile Ucret Belirleme Kriterleri
Uretim  Hizmet  Diger Toplam Uretim Hizmet Diger Toplam
F % F % F % N % F % F % F % N %
Yapilandiriimig 25 556 2 44 3 67 30 667 Rakiplerin 13 228 4 70 2 3,5 19 33,3
milakat Ucretleri
Yapilandiriimamig 7 16 0 00 O 00 7 15,6 Ekonomik ve 15 263 2 35 2 3,5 19 33,3
milakat yasal kosullar
Panel mulakati 2 4,4 3 6,7 44 7 15,6 Performans 1" 19,3 1 1,8 4 70 16 281
Stres miilakati 122 00 0 00 1 22 sonuglar
Toplam 35 778 11 11 45 1000 Topluis 3 5 0 00 0 00 3 53
sozlesmeleri
Toplam 42 737 7 123 8 14,0 57 100,0

performansa dayali Ucret sistemi tercih edilirken, orta olgekli
isletmelerde %14,8 ile ana Ucret+prim sisteminin tercih edildigi
gorilmektedir. Blytk olgekliigletmelerde ise %7,4 oraniile kideme
dayali tcret sisteminin tercih edildigi gozlenmektedir (Tablo 9).

isletmede calisan insan kaynag sayisi ile isci Guivenligi ve Saghg
kapsaminda egitim verilip verilmedigi arasinda olusturulan iki
yonli tablo incelendiginde, Is Giivenligi ve Saghgi kapsaminda
tlm igletme blyUklUklerinde egitimin verdigi gozlenmektedir
(Tablo 10).

isletmede calisan insan kaynagi sayisi ile is glvenligi ve Saghg
kapsaminda verilen egitimler arasinda olusturulan iki yonli tablo
incelendiginde Kuglk Olgekli isletme, orta Olgekli isletme ve
bilyuk dlgekli isletmelerin daha ¢ok ise 6zgl egitimi, mikro olgekli
isletmelerin ise, %3,8 orani ile isbasinda egitim, kisisel koruyucu
donanim egitimi, temel ilkyardim ve saglk egitimini tercih ettigi
gozlenmektedir (Tablo 11).

Firmalarin insan kaynaklari departmaninin olup olmamasi ile
insan kaynaklari planlamasi yontemleri arasinda olusturulan

iki yonli tablo incelendiginde, insan kaynaklari departmani
olan firmalarin %18,9 ile personel talep formu yontemini, insan
kaynaklari departmani olmayan firmalarin ise %30,2 orani ile per-
sonel talep formu yontemini tercih ettigi gorilmektedir (Tablo 12).

insan kaynaklari departmanin olup olmamasi ile performans
degerleme sonuglarinin kullanim yerleri arasinda olusturulan
iki yonlU tablo incelendiginde, insan kaynaklari departmani olan
firmalarin %14,9 orani ile performans degerleme sonuglarini
daha ¢ok 6dillendirme yonteminde tercih ettigi, insan kaynaklari
departmani olmayan firmalarin ise, %17 orani ile performans
degerleme sonuglarini daha ¢ok Ucret artigl ve prim yonteminde
tercih ettigi gozlenmektedir (Tablo 13).

insan kaynaklari departmaninin olup olmamasi ile is disi
egitim yontemleri arasinda olusturulan iki yonli tablo
incelendiginde insan kaynaklari departmani olan sirketlerin
%21,4 ile vaka galigmasi, %11,9 ile seminer ve konferans ve %9,5
ile duyarlilik egitimi gergeklestirdigi; insan kaynaklari departmani

Tablo 8. ) )
Isletmede Calisan Insan Kaynadi Sayisi ile IKP Yontemleri
1-9 10-49 50-249 250+ Toplam
% F % F % F % N %
Personel talep formu 6 11,3 13 24,5 5 9,4 2 3,8 26 491
Norm kadro 1 1,9 2 3,8 4 75 2 3,8 9 17,0
Yedekleme plani 0 0,0 9,4 1 1,9 5 9,4 11 20,8
Yonetimsel sezgisel 0 0,0 0 0,0 3 57 0 0,0 57
Delphi teknigi 0 0,0 1,9 1,9 1,9 57
Trend analizi 1 19 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 19
Toplam 8 15,1 21 39,6 14 26,4 10 18,9 53 100,0
Tablo 9. ) ) ) ) ;
Isletmede Calisan Insan Kaynadi Sayist ile Is Saghdi ve Guvenlidi EGitimi Isletmede Calisan Insan Kaynagi Sayist ile Ucret Sistemleri
1-9 10-49 50-249 250+ Toplam
F % F % F % F % N %
Bireysel performansa dayali 6 11 14 25,9 2 3,7 2 3,7 24 44.4
Ana Ucret+prim 2 3,7 56 8 14,8 2 3,7 15 278
Kideme dayali 1 1,9 5,6 3 5,6 4 74 11 20,4
Grupsal performansa dayali 0 0,0 1 1,9 2 3,7 0 0,0 3 56
Orglitsel performansa dayali 0 0,0 0 0,0 1 1,9 0 0,0 1 19
Toplam 9 16,7 21 38,9 16 29,6 8 14,8 54 100,0
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Tablo 10.

isletmede Calisan Insan Kaynagi Sayisina Gére Is Saghgi ve Giivenligi

Tablo13.

K Departmanin Olup Olmamast ile Performans Dederleme Sonuglarinin

Egitimi Varligi Kullanim Yerleri
1-9 10-49 50-249 250+ Toplam Evet Hayir Toplam
F % F % F % F % N % % F % N %
Evet 6 107 20 357 16 286 10 179 52 929 Egitim ihtiyacini 6 12,8 1 21 7 14,9
Hayr 3 54 1 18 0 00 0 00 4 T belirleme
Toplam 9 161 21 375 16 286 10 179 56 1000 Ucret artigi 121 8 ©wWo 9 191
Prim 4 8,5 8 17,0 12 25,5
Odillendirme 7 14,9 3 6,4 10 21,3
Tablo 11.
isletmede Calisan Insan Kaynagi Sayisi ile is Giivenligi ve Sagligi Terﬁ 4 85 2 43 128
Egitimleri Ise devam karari/ is 2 43 1 21 3 6,4
feshi
1-9 10-49 50-249 250+ Toplam
Toplam 24 511 23 48,9 47 100,0
F % F % F % N %
isbasiegitm 2 38 O 00 O 00 O 00 338
Temel is 00 3 58 1 19 0 00 4 77 Tablo 14. )
saghgi ve IK Departmanin Olup Olmamast ile Isdist EGitim Yontemleri
guvenligi Evet Hayir Toplam
Kisisel 2 38 5 96 1 1,9 2 38 10 192 E 9% F % N 9%
koruyucu
donanim Vaka calismasi 9 21,4 15 357 24 571
egitimi Duyarlilik egitimi 4 9,5 6 143 10 2338
guvenll sirts 1 19 3 58 3 58 38 9 173 Seminer ve 5 1.9 0 0,0 5 1.9
Ise 6zgl 0 00 135 11 212 96 23 442 konferanslar
egitim isletme oyunlari 1 24 0 0,0 1 2.4
Temel ilk 2 38 1 19 0O 00 1 19 4 77 Rol oynama 5 48 0 0.0 5 48
yardim ve
saglik egitimi Toplam 21 50,0 21 50,0 42 100,0
Toplam 7 135 19 365 16 308 10 192 52 100,0
Tablo 15. ) )
IK Departmanin Olup Olmamast ile Insan Kaynaklarinin lhracat
Tablo 12. ) B Etkisi
IK Departmanin Varligi ile IKP Yontemleri asarisina Etxist
Evet Hayir Toplam Evet Hayir Toplam
F % % N % % F % N %
Personel talep 10 189 16 302 26 49 IK Departmani 490% 19 373% 44 865%
formu Olan
Norm kadro 4 75 5 9.4 9 170 K Departmani 0,0% 4 7.8% 4 7,8%
. . . Olmayan
Yedekleme plani 8 151 3 57 kil 20,8 Diger 2.0% 5 3.9% 3 5.9%
Yonetimsel sezgisel 3 57 0 0,0 3 57 Toplam 51.0% 25 49.0% 51 100,0%
Delphi 3 57 0 0,0 3 57
Trend analizi 0 0,0 1 1,9 1 1,9 ) ) ) ]
Toplam 28 528 25 479 53 1000 gerektirmektedir. Busebeple dedisenve gelisen cevre kosullarinda

olmayan sirketlerin %35,7 orant ile vaka ¢alisma yontemini, % 14,3
ile duyarlilik egitimi tercih ettigi gértilmektedir. Sonuglara bagli
olarak iK departmani olmayan isletmelerin egitim cesitliliginin
sinirl oldugu dislndlebilir (Tablo 14).

insankaynaklaridepartmaninolupolmamasiileinsankaynaklarinin
ihracata basarisinin olup olmamasi arasinda olusturulan iki yonli
tablo incelendiginde, insan kaynaklari departmani olan firmalar
blylk oranda insan kaynaklari departmaninin varliginin ihracat
basarisinda etkisi oldugu ifade edilmistir (Tablo 15).

Sonug
GUnUmUuz yonetim bilimi distincesi, isletmelerin yonetsel kara-

rlar alma slrecinde stratejik bir yaklagiminin uygulanmasini
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isletmelerin rekabet Ustlinli§u yaratabilmesi igin insan kaynagini
onemi giderek artmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklari yonet-
imi departmanlarinin varligi 6nem kazanmaktadir. Dolayisi ile
insan kaynaklari departmaninin, isletmede Ustlendigi fonksi-
yonlar nedeni ile gevresel degisiklikler karsisinda igletmenin
rekabet gliciini korumada ve artirmada 6nemli bir rol Ustlendigi
soylenebilir.

Arastirmanin insan kaynaklari ydnetimi islevleri olarak, K
planlamasi,iganalizi,isgoren bulmave segme, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans degerleme, is dederlemesi, Ucret
yonetimi, is glvenligi ve saghidi, endUstriyel iliskilere yonelik bulgu
ve dederlendirmeleri su sekildedir:

Calismada yapilan anket sonuglarina gore, isletmelerin kurulug
yillari ve insan kaynaklari uygulamalari arasinda anlamli bir
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farklilik bulunamamistir. Fakat anket sonuglarinin dagilimlarina
bakildiginda; 2000 yilindan sonra kurulan igletmelerin insan
kaynaklari planlama yontemlerini, is analizi yontemlerini, editim
yontemlerini, isgoren bulma ve se¢cme yontemlerini, kariyer
gelistirme ve is dederleme yontemlerini daha fazla kullandiklari
gorilmektedir. Ayrica 2000 yilindan sonra kurulan igletmelerin
insan kaynaklari planlama ydntemlerinden personel talep for-
munu kullandigi, is analizi yontemlerinden gozlem teknigini
kullandigi, isgéren bulma yonteminden ise hem i¢c hem de dig
kaynaklardan (her ikisinden) yararlandigi gorilmektedir. Egitim
yontemlerinden hem is basinda hem de is disi yontemlerinin
birlikte tercih ettigi, kariyer gelistirme konusunda daha c¢ok
bireysel kariyer gelistirmeye agirlik verdigi, is degerleme yon-
temlerinden ise de siniflandirma yontemini tercih ettigi gorul-
mektedir. Boylelikle 2000 yilindan sonra kurulan isletmelerin
insan kaynaklari uygulamalarina daha fazla 6onem verdigi
sOylenebilir.

Anket sonuglarina goére isletmelerin faaliyet gosterdigi sek-
torlere gére insan kaynaklari uygulamalari arasinda bir farkhhk
bulunmustur. isletmelerin faaliyet gdsterdigi sektdrler degistikce
insan kaynaklari uygulama yontemleri de degismektedir.
Anket sonuglarina gore Uretim sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerde daha fazla IK faaliyeti gosteriimektedir. Bu
baglamda Uretim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin is
analizi slreclerinden ‘analizcilerin segimi’, milakat tdrlerinden
‘yapilandiriimis mulakat’ teknigi, performans degerleme yontem-
lerinden ‘grafik dederleme’ yontemini daha fazla tercih ettikleri
goriilmektedir. Diger sektorlerde bu tiir IK uygulamalari daha az
tercih edilmistir.

isletmelerin calisan insan kaynagi sayisi ile insan kaynaklari
planlama yontemleri, Ucret sistemleri, is glvenligi ve saghgi
kapsaminda egitimlerin verilmesine iligkin anlaml bir farklilik
bulunmustur. Kigik ve orta blyUkltkte isletmelerin bu islevlere
iliskin yontemleri daha fazla tercih ettigi gorilmustir.

Firmalarin iK departmaninin varligi ve insan kaynaklari planlama
yontemleri, performans degerleme sonuglarinin kullanim yerleri,
egitim ihtiyacini belirleme yontemleri, is digi egitim yontemleri, is
dederleme yontemleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
insan kaynaklari departmani olan firmalar performans degerleme
sonugclarini daha ¢ok 6dillendirme sisteminde kullanirken, insan
kaynaklari departmani olmayan firmalar icret artisi ve prim siste-
minde kullanmaktadir. insan kaynaklari departmani olan firmalar
egitim ihtiyacini ‘degisim (yasa, yonetmelik)' ile belirlerken, 1K
departmani olmayan firmalar bu ihtiyaci ‘yetkinlik ve performans
degerleme sonuglari’ ile belirlemektedir.
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Extended Summary

Background: The applications of the enterprises in the market can be easily seen or imitated by the competitors. However, this situa-
tion is different for the human resources in the internal structure of the enterprise. Because human resource is an element that cannot
be imitated and is the main source of competitive power. Human resource management is considered as the source of being above
competition in terms of businesses, and in today’s conditions, the manpower working in the businesses is positioned as an asset
beyond the resource.

Purpose: The purpose of this study is the idea of revealing the human resources practices that are the source of competitiveness for the
enterprises operating in the province of Isparta and engaged in foreign trade. Thus, a view of human resources practices by small and
medium-sized enterprises in the province of Isparta has been obtained.

Method: The population of the research consists of 330 exporter members registered in the Isparta Chamber of Commerce and Indus-
try, where the research was carried out. The sample of the study consists of 57 enterprises that answered the questionnaire. In the
research, a questionnaire consisting of 53 questions developed by us was used as a data collection tool to measure human resources
practices. The questionnaire consists of three parts, in the first part, there are eight questions about the demographic characteristics of
the companies participating in the research. In the second part, three questions were asked to understand whether the companies that
were the subject of the research have a human resources department. In the third part, 42 multiple-choice questions are included to
understand the applications of human resources management toward its functions. In the research, a descriptive analysis of the human
resources practices of the enterprises operating in the foreign trade sector of Isparta Province was made.

Findings: According to the results of the survey conducted in the study, no significant difference was found between the establishment
years of the enterprises and the human resources practices. However, when we look at the distribution of the survey results, it is seen
that businesses established after 2000 use human resources planning methods, job analysis methods, training methods, finding and
selecting employees, career development, and job evaluation methods. It has been observed that there are differences in the number
of human resources working in the enterprises and the human resource planning methods, wage systems, and the provision of train-
ing within the scope of occupational safety and health. A difference has been found between the sectors in which businesses operate
and between human resources practices. As the sectors in which businesses operate change, human resources application methods
also change. Firms with a human resources department use performance appraisal results mostly in the rewarding system, while firms
without a human resources department use them in the wage increase and bonus system. It is seen that businesses that do not have
a human resources department perform their human resources work mostly at the unit level.

Conclusions: It is seen that the participants, who are the subject of the research, give positive answers about the effect of human
resources practices on exports in their businesses that do not have a human resources department. In that case, companies that export
and do not have a department should be considered to establish a human resource department in the future. However, for similar stud-
ies as a continuation of this research, a different perspective can be brought to human resources practices by using qualitative analysis
methods for businesses with and without human resource department. Since this study focuses only on exporting enterprises, a com-
parison can be made between exporting and non-exporting enterprises.
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