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SUNUS

Bu tezin konusu, yazarin ¢aliyma hayatinda karsilastify ve gozlemledigi
sorunlardan en 6nemlisi oldufu 6ngoriilerek ve araghrma agamasinda daha etkjli,
gercefe daha yakin verilerin toplanabilecegi digiintilerek segilmistir.

Konynun adi “Tageron Isletmelerde In/mg’_l(gyg_agl«m__ Planlamast ve
Aragtinllmas1”dir. Caligmanin amaci, tageron isletmelerde istihdam sorunlarinin
DA,
kaynaklarim tespit ederek bu sorunlara ¢6zamler uretilmesine katk: saglamaktir.

Tezin yapist olusturulurken konunun daha iyi anlagilabilmesi igin iki ayn alt
konu seklinde ele alinnmgtir. Her biri hakkinda detayl bilgi verildikten sonra
birbiriyle olan iligkisi incelenmis ve tezin asil konusu ortaya ¢ikarilmigtir.

Caligmanin literatiir taramas1 agamasinin genis bir yelpazede yuritilmesine
6zen gosterilmigtir, Fakat, 6zellikle tageron igletmeler konusuna 6zgii kaynak bulma
sirasinda oldukga smirlt yayin olma.$1 nedeniyle sikintilar yaganmigtir. Bu sikintiy
agabilmek igin gerek yerel gerekse iilke gapinda yayinlanan sektorel, sendikq]fve
meslek odalarna ait yaymlara mimkin oldugunca gok bagvurulmaya gayret
edilmistir. Internet ortaminda da yine genig taramalar yapilmugtir. Tezin igerdigi bir
diger konu olan insan kaynaklan planlamasinda ise s6zii edilen paroblemler
yasanmamusg, literatiir calismasi kolaylikla yiriitilmiigtiir.

Aragtirmamn uygulama bdlimiinde ise anket yénetmi kullanilarak verilerin
toplanmasi yoluna gidilmistir.

Tez konusunun se¢imi sirasinda ve aragtirma siireci boyunca yardimlarim
esirgemeyen, yapici elestirileri ve yonlendirmeleri ile literatiire katki saflayabilecek
yararh bir ¢cahsmamn ortaya ¢ikanlmasinda biiyiik katkisi olan degerli damsman
hocam Saym Dog. Dr. Nihat Erdogmus’a tegekkiirlerimi sunarim.

Izmit, Nisan 2003 Hkay Muharrem Uysal
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OZET

Tageron _isletmelerde mwm planlamas1 uygulama agisindan
sorunlar tagtyan bir konudur. Taseron isletmelerde iggtict ihtiyacindaki defiskenlik
zaman zaman talep dizensizlifini ortaya ¢ikarmakta, igiicii arz-talep dengesinin
kurulmasimi giglestirmektedir. Bunun bir sonucu olarak tageron isletmelerde iggiici
devir oram yiiksek olmakta ve dizenli bir istihdam saglanamamaktadir.

Bu aragtrmada tageron isletmelerde insan kaynaklan planiamasi konusu
aragtinilmug, planlamay1 giiglestiren unsurlar belirlenmek istenmigtir. Arastirmada
bilgi toplama yontemi olarak anket formu kullanilmugtir. Taseronluk faaliyetleri
yapan kirk isletme 6mek kiitle se¢ilmis ve anketler uygulanmugtir. Ankette, isletme
yoneticilerinin tageronluk, dig kaynaklardan yararlanma anlayis1 ve insan kaynaklan
planlamasi konulanyla ilgili goriigleri sorulmus, teorik olarak bilinenlerin ne dercede
uygulanabildigi aragtnimistir. Arastirma bulgulan tablolar Halinde sunulmustur.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, tageron isletmelerde insan
kaynaklar1 plantamasinin uygulanmasini giglestiren ikj temel sorun vardur. Birincisi,
yiiksek belirsizlik, ikincisi insan unsurunun ikinci planda kalmasidir. Birinci sorun
dis faktorlere baghidir ve tlkedeki olumsuz yatinm kosullariyla, ihale yoluyla i
almaktan kaynaklanmaktadir. Bu sorun ingaat sektortinde en tist seviyede etkili
olmaktadir. ikinci sorun ise ig faktorlere baghdir ve igletme yoneticilerinin igletme
yonetimi konusunda yetersiz kalmasindan ve profesyonel bir yoneticilik
gosterememesinden kaynaklanmaktadir. Isletme biinyesinde planlama bagta olmak
lizere tiim insan kaynaklarina yonelik faaliyetler aksamaktadir. 6z konusy iki sorun,
tageron igletmelerde surekli bir iggi alip ¢ikarmy islemine neden olmakiadr.
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ABSTRACT

Human resources planning in the subcontractor enterprises is a subject that may cause
problems in term of practice. The variability in the requirement of Labor may occasionally
give rise to demand irregularities, which bring about consequent unbalanced supply and
demand in working force. In this case, the rate of Labor Cyclé¢ would be higher and attainment
to a regular employment be harder.

In this research, human resources planning was investigated in the subcontractor
enterprises. Trying to make clear the elements which causing difficulties in planning. The
form of questionnaire was uséd as the method for obtaining information. The forty enterprises
in subcontract business were sélected as the sample body for the questionnaire.

The managers of enterprises were inquired with respect to the subject of subcontract
business; considerations about outsourcing, human resources planning and the possibilities of
application theoretically were investigated. Findings are presented in the form of tables.

According to the findings obtained from the investigation, there are two main
questions which make difficult applying planning of human resources: First one is the higher
uncertainty and the second is the human elements as being of less-consequence. The first one,
which is depending on the exterior factors, proceeds from the negative conditions of
investments in home and getting business by way of adjudications. The case is seen
effectively in the construction sector. The second one which is dependent on the interior
factors proceed from the in competency of the enterprise managers with respect to the
enterprise management and they’re inadequat¢ managing capabilities. All the activities
regarding human resources, especially the planning in enterprising area, are blow the levels
required. The two questions, which are mentioned above, are bringing on unacceptable
situations in the subcontractor enterprises such as continuous dismissing or taking on workers.
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GIRis

Tageronluk kavrami temelde belirli bir igin pargalara bolinerek bagka
firmalara yaptinlmasi anlayisindan ortaya gikmugtir. Bu i§ pargalarim yapan firmalara
da “tageron igletme” diger bir ifade ile “alt yiklenici” denilmigtir.

1970°li wyllarda oncelikle gelismis Avrupa ilkelerinde ortaya gikan
taseronluk, 1980°li yillarda igletmeciligin uluslararas: boyutlara ulasmaya baslamasi,
pazarm biyiimesi ve rekabet ustinliginin 6ne ¢ikmasiyla gelismis, “Oretimde
esneklik” anlayismin yerlesmesiyle de daha genis boyutlara yayilmustur.

Isletmecilikte geligtirilen yeni yonetim yaklagimlan ile hantal yapilardan
kurtulmak isteyen sirketler, uygun dlgeklerde hayatlarm sirdiirebilmek igin iiretim
stireglerini pargalara bolerek tUretim organizasyonlarmda yeni diizenlemeler
yapmiglar ve kendi 6z yeteneklerinde uzmanlagarak dis kaynaklardan yararlanma
yoluna gitmislerdir. Boylelikle tagseronluk sistemi vazgegilmez bir unsur olmustur.

Uretimde esneklik anlayisi esnek bir igglicd istihdamumi da beraberinde
getirmistir. Bu sonug tageron isletmelerde zaten var olan insan kaynaklarma yonelik
sorunlan1 arttrrms ozellikle insan kaynaklan planlamasi ile ilgili galigmalar
uygulamaya gegirilememistir.

fstihdam konusunda yasanan sorunlarg Eir de iilkemizde mevcut bulunan
yasal diizenlemelerdeki bosluklar ekljem'nce tageron isletmelerin asil varlik sebebi
gozetilmez olmus ve giderek ig¢i somiirisii bag gostermistir. Tageronluk kavrami da
anlamindan sapmugtir.

Pratikte tageron isletmelerin insan kaynaklari planlamasi uygulamasim
gilclestiren ve sorun olugturan bazi faktdrler oldugu gorilmektedir. Bunlarn bir
kisru cevresel sartlardan ileri gelen faktérlerdir, bir kismu da igsel sartlardan
kaynaklanan faktorlerdir.

Dig faktorlerin baginda belirsizlik gelir. Belirsizlik yoksek riski de
beraberinde getirir. Belirsizlik faktori 6zellikle ingaat sektdriinde faaliyet gosteren
taseron igletmelerde en ust diizeyde etkisini gosterir. Belirsizligi olusturan sebepler;



piyasa talebinin dizensizligi, i ortamumn degiskenligi ve fretimin degiskenligidir.
Bu ii¢ unsuru doguran temel iki etken ise jilkedeki yatinm kogullariyla islerin ihale
yoluyla alinmasidir. Ulkemizde son yillarda ozellestirme konusuna afrlik
verilmesiyle ihale sistemi yayginlagmigtir. Fakat ihale sistemindeki eksiklikler
belirsizligi ortadan kaldirmakta yetersiz kalmaktadir.

I¢ faktorlerde ise yonetim iglevlerine ait baz1 uygulama eksiklikleri etkilidir.
Tageron isletmelerin gogunlukla kiigiik igletmeler olmasi ve sirketi yonetenlerin aym
zamanda sirketin sahipleri olmasi nedeniyle bu isletmelerde profesyonel yoneticilik
pek gorillmez. Igletme faaliyetleri temel islevler olan pazarlama ve tretim iizerinde
yogunlagir. Igletmecilifin temel unsurlarindan olan insan ile ilgili faaliyetler geri
planda kalir. insan kaynaklari yonetimi iglevi, bu konuda pzman olan kisiler
tarafindan yiritilemez, isletme binyesinde insan kaynaklan bolimii
olusturulamaz ve tiim bunlarin sonucunda insan kaynaklari planlamasim uygulamak

gliclegir.

S6z konusu olan her iki temel faktor tageron igletmelerde isgiiciing yonelik
sorunlan dogurur ve olumsuz istthdam kosullarinin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verir,
Ulke genelindeki istihdam kosullan ve issiz sayisindaki dalgalanmalar da bu
olumsuzluklardan belirli bir oranda etkilenir.

Burada amag, taseron isletmelerde insan kaynaklan planlamasimn
uygulanmasina ybnqlik sorunlan aragtirmak, bu uygulamamn yapilamamasi ile
istthdam kosullarim olumsuz etkileyen iggiicii devir orammin yiiksekligi arasinda
iliski kurmak ve belirlenen sorunlara ¢dziimler Giretmektir.

Tezin konusu, tageronluk (alt igverenlik) yapan isletmelerle simrlandiritmig
ve bu gercevede aragrma ¢aligmalan yiiriitilmiistir. Aragirmanin, taseronluk
uygulamasimin daha sistematik ve yaygin hale gelebilmesi, iggiiciine yonelik
sorunlarin ¢bziimlenmesinde yol gosterici olmasi agisindan yararhh olacag
digtniilmektedir.

Konuyla ilgili olarak yapilan literatiir galigmalan sonucunda elde edilen
bilgiler 1;1ginda ¢ bolimden olugan bir teorik kisim olusturulmugstur. Birinci



bolimde taseron isletmeler ve 6zellikleri, tageronluk kavramu, ta§eronluk tiirler,
gesitli uygulamalari ve taseronlugun ulkemizdeki durumu hakkinda bilgi verilmistir.

ikinei boliimde insan kaynaklan planlamasi ele alinmug, planlama siireci ve
son yilarda yaygmlasan yeni yonetim yaklagimlari hakkinda bilgi verilerek bu
yaklagimlarin tageron igletmelere ve insan kaynaklar planlamasina etkileri tizerinde
durulmugtur.

Ugtincii bolimde ise tageron isletmelerde insan kaynaklan planlamasi
incelenmis, bu planlamay: etkileyen ve giiglestiren unsurlar hakkinda bilgi verilmis,
insan kaynaklar planlamasinin tageron isletmelerde neden uygulanamadig: tizerinde
durulmugtur.

Dérdiincii bolimde aragtirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve metodolojisiyle
ilgili bilgi verilmis, besinci bolimde de aragirma sonucunda elde edilen bulgular
agiklanmig ve degerlendirilmigtir.

Son boliimde ise aragtirma sonucu ortaya ¢ikan bulgular 1s15ida gene] bir
degerlendirme yapilmig ve sorunlarin ¢6ziimiine yonelik 6nerilerde bulunulmugtur.



BIRINCi BOLUM: TASERON iSLETMELER
1.1. TASERONLUK VE TASERON iSLETMENIN TANIMI

Taseronluk kavramu en genel anlamda; bir sirketin yapmakla yiikiimli oldugu
isin belirli pargalarinin veya alt boliimlerinin yapimim bagka bir firmaya vermesiyie
ortaya cikan iligki olarak tammlanabilir. Bu is parcalanni yapan firmalara da
“Tageron Isletmeler” denir.

Literatiirde tageronlukla ilgili kabul edilmig gesitli tanimlar mevcuttur.
Bunlardan en kabul géreni UNIDO (Birlesmis Milletler Sanayi Kalkinma Orgiitit)
tarafindan yaptlmigtir. UNIDO, taseronlufu daha ¢ok biiyik ve kigik isletmeler
arasindaki bir iligki olarak ele almys ve gelismekte olan ilkelerde kigiik 6lgekli
igletmeleri destekleme galigmalarimin bir pargasi olarak kabul etmistir”.

UNIDO Uzmanlar Kurulu’'nun 1969°da Paris’teki toplantlsmdﬁ taseronluk
konusu ayrintili bir gekilde goériigilmiig ve oybirligi ile gu tamim kabul edilmigtir:
“Tageronluk iliskisi, bir girketin (sozlesme yapan) bir baska girkete (taseron)
pargalarin, alt montajin ya da montajm, kendisi tarafindan satilacak bir tiriinde
kullaniimak tizere sipariginin verilmesidir. Boyle bir siparis miiteahhitin istegine gore
pargalarin ya da tﬁalzeme_lerin iglenmesini, donigime ugratilmasim ya da nihai
isleme tabi tutulmasim gerektirebilir’”.

Bunug yaninda UNIDO'mun daha genel anlamdaki tammuna gore; birgok
parcalardan olugan bir GrlinG Greten ya da montajmu yapan bir firmamn (birinci
firma), ikinci bir firmaya bir s6zlesme gergevesinde iiretim programimn bir kismin
yaptirmasina tageronluk denir. Buradaki ikinci firmaya da tageron firma denir’.

Bu tanimlardan bagka literatiirde yeralan tamimlardan bazilan goyledir;
Taseronluk, bir firmamn bagka bir bafimsiz firmadan Gretimi tstlenmesini ya da
kendisinin hazirladifn plan ve teknik 6zelliklere g6rebir iUriiniin, par¢anin ya da

! UNIDO, Expert Group Meeting (6-11 Oct. 1969, Paris), “Subcontracting — Its Role In Industrial
Development" Distr. Limited, ID/'WG.41/2, CD/PME (69)7, 10 June 1969, s.4.
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alt montajin yapilmasim istemesidir®.

Taseronluk, kiigiik fabrikalarin ya da atélyelerin bayik bir fabrika igin
pargalar ya da gerekli malzemeler Gretmesidir’. Buradaki taseronluk iliskisinde
tageronun yapuifn (iirettigi) parca ya da montaj igi, ana sirketin asil tGretiminde girdi
olarak kullanthr ve tageron ana girketin siparisine gére is yapar.

Tageronluk bir tiir s6zlegmedir. Tageronluk sozlesmesi, ana sozlegmenin
tamarmm veya bazi parcalanm gergeklestirmek igin yapilir®.

Tirk literatirinde ise tageron ve miiteahhit kavramlan sik sik kanistinimakta,
bazen aym anlamda kullamlmaktadir. Borglar Yasasiin "istisna akdi"ni diizenleyen
355. maddesi uyarninca miiteahhit, is sahibine kars1 tcret karsiifinda bir is (yapit,
eser) yapmay! tashhit eder. Aym Yasamn 356. maddesine gore de, isin niteligi
agisindan bir sakinca yoksa miiteahhit tstlendigi isi bir baskasina devredebilir’.

Isin devredildigi bu kisi ya da kurulus tagerondur. Miiteahhit is sahibine karg:
isin timtinden sorumludur. Tageronun asil is sahibine karst bir sorumlulugu yoktur.
Taseron tanimimin temel 6zelligi, taseronun asil igin bir bolimiing Gistlenmesidir. Ig
sahibinden isin tamamimi dstlenen miteahhitin, igin bir kismum bir baskasma
devretmesi halinde taseronluk kavramm anlamimi bulmaktadir.

Devlet ihale Kanunu uygulamasinda muteahhit, "tzerine ihale yapilan istekli
veya istekliler” olarak tanimlanmug; tageron ise, "nevi itibariyle kisimlara ayrilan igin
bir kisoum idareye kars: bedeli karsihfinda gergeklestirmeyi tistlenen gergek veya
tiizel kisi veya kigiler" geklinde tarif edilmistir. Bu Kanunun 6ngordign sistemde,
igler bir bitiin olarak miiteahhitler eliyle yaptirilabilecegi gibi, belli baz isler, nevi
itibariyle kisimlara ayriimak suretiyle, araya bir miiteabhit girmeksizin tageronlara da

4 John Holmes, “The Organization and Locational Structure of Production”, Production, Work,
Territory, A. Scott, M. Storper vd., Allen and Unwin, 1986, 5.84.
> Egueng Staley-Richard Morse, Madern Small Industry for Developing Countries, McGraw Hill,
New, York, 1965, 5.251°den aktaran Sabahattin Sen, Ekonomik ve Teknik Anlamda Taseronluk ve
Endiistriyel iliskilere Etkileri, AU., SBE Calisma Ekonomisi ve End. Ily. Ab.d., Yok, Lis. Tez,
Ankara, 1995, 5.10.
¢ Subhash C. Gupta, Subcontracting Between Factories and Workshops, ODTU Mimarlik Fak.
Bolgesol Planlami Master Tezi, Ankara, Mayss, 1981, 5.27.

"Hifn V. Velidedeoglu, Borglar Kanunu, Beta Yayinlar1 6. Basyy Cilt 2/3, Istanbul, 1998, 5.192-193.
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yaptirilabilir®.

Ana yiklenici sézlesmesinin taraflan is sahibi ve miiteahhit, alt yiklenici
s6zlesmesinin taraflan ise miiteahhit ve tagserondur (alt miiteahhittir). Miiteahhit her
iki sozlegmenin de tarafim olusturmaktadir. Miiteahhitin, alt yaklenici sozlesmesiyle
kendi borglanmin tamaminin veya bir kisminin gergeklestirilmesini biraktiga kisiye
“tageron” denir,

Diger bir ifadeyle, tageron, belirli bir hukuki iliski c¢ergevesinde asil
igverenden bir igin belirli bir béliimiinde veya eklentilerinde is alan ve bu is icin
kendi adina iggi ¢ahstiran gergek ya da tiizel kisidir®.

Miiteahhitler alt yuklenici s6zlegsmelerini is sahibi adina degil kendi ad ve
hesabina yaparlar. Taseronlar ise sadece alt yiiklenici sozlegmesinde smirlan ve
kapsamu belirtilmis i§ lkisimlarindan miiteahhite karst sorumludurlar. Tageronlarin
direk olarak is sahibine kargi bir sorumlulugu yoktur. Miiteahhitin isin tamamim
veya bir kismum tagerona yaptirmasi, kendisinin i sahibine karsi olan
sorumluluklarinda herhangi bir degisiklik veya azalma meydana getirmez. Ana
yiiklenici s6zlesmesi geregince igin tamamindan sorumludur'.

Bagka bir tanmmyla alt yiklenicilik, is maliyetine dayali ekonomiklik
saglamaktir. Alt yiklenici kullammm, Grin kapasitesinin artmasim saglayarak
firmanin ekonomik yeterliligini arttirmaktadir’”.

Alt yuklenici firmalar, ingaat sekt6rindeki yaygmn kullammy ile “Tageron
Isletme™ olarak bilinmektedir. Taseron, Fransizca “Gorev-I§” sozcugiinden turetilmis
“Tacheron” sozciiginin Tirkge’ye uyarlantms halidir. Bir isin bir kisiye veya bir
kuruma karg1 yiiklenicisi anlamimi tagimaktadar.

8 Osman Usta, “Miiteahhit Eliyle Yaptirilan iglerde, Is¢i Haklan Bakimindan Kamu Tozel Kisilerinin
Yetki ve Sorumluluklars”, hitp://www.cemis.org tr/dergi/2mako81.htm, 5.2.
? Osman Marangnzoﬁlu, Tiirk is Hukukunda Alt isveren Kavram, Uygulamada Karsilagilan
Sorunlar ve Yani Bir Model Denemesi, Gazi U., SB.E. Is Huk. Ve Sos. Giv. Huk. Bilim Dah,
Master Tezi, Ankara, 1999, s.9.
" Tarker Yalginduran, Alt Istisna (Taseronluk) Sozlesmesi, M.U. SB.E. Ozet Hukuk A b.d. Dok.
Tezi, Istanbul, 1999, s.7.
"' Sezer Ozkul, Tirkiye’'de ingaat Sektdriinde Alt Yiiklenicilik Sisteminin Isleyisinde Ana
Yiiklenici Firma Alt Yiiklenici Firma Mliskilerinde Santiye Orgiit Yapisi Ic;erismde Yasanan
Sorunlar, L.T.U. F.BE,, Yok Lis. Tezi, Mays, 1996, s.6.



Tammlardan adlagildifs Gzere tageron veya alt isveren kavramindan s6z
edebilmek igin asil igverenin varligi gereklidir. Burada s6zi edilen asil igverenin
(miiteahhit) de kendi adina aynu igte ig¢i caligturmas: gereklidir. Aksi takdirde bir asil
isverenden s6z edilemez ve kendi adina is¢i ¢alisirmayan kigiden is alan firma da alt
igveren degil dogrudan dogruya igveren sayihir. Buradan anlagiliyor ki, bir firmanin
tageron olabilmesi i¢in kendi adina is¢i caligtiran bir igverenden, yine bu igverene
ait igin bir bsliminde veya eklentilerinde is almig olmas gerekir'>.

Tim dinya pazarlarinda, bir projenin bagindan sonuna kadar ki tim
seviyelerinde taseronluk sistemi vardir. Tagerontuk, bidiin bir projedeki iglerin baz1
pargalanmin devredilmesi olarak da tarumlanabilir. Ayrica, bir projedeki yasal,
finansal ve operasyonel sorumluluun miiteahhit (ana yiiklenici) firmadan taseron
(alt miteahhit) firmaya transferi olarak da tammlanabilir. Tageronluk, sézlesmede
belirtilen iglerin 6zel bir bolimiinden tamamuyla sorumlu olmayr ve bunu
gergeklestirmeyi igerir. Miiteahhit (ana yiiklenici), projenin yapim i¢in miisteri (igin
sahibi) ile s6zlesme yapan is firmasidir. Miteahhitin fonksiyonu, projede yer alan
tiam iglerin koordinasyonunu ve iglerin yapim sirasindaki yakin yonetsél kontrolii
igerir’>.

Ana ytiklenici igin 6nemli ve kendi faaliyet alamyla ilgili bélimiint kendi
gicuyle bizzat gergeklestiricken degisik ozelliklerdeki diger bolumlerini alt
yiklenicilere verir. Tagerona verilecek boltimlerin tiirii ve mikfari projenin dogasina
ve miiteahhitin organizasyonuna baglidir. Miteahhit igin bir kismum tagerona
verdiginde dahi igin tamamindan misteriye kars1 sorumlu olmaya devam eder.

Tageron, alt s6zlesme ile Gstlenmis oldugu isi sézlegsmenin saitlarina uygun
olarak kararlagtinlan fiyatta ve sire zarfinda tamamlamakla yikamladar. Alt
sozlesmede genellikle igin fiyat, siiresi, kalite standardi, teknik detaylan, 6deme
sekilleri, teminat miktari, gecikme cezalari, teknik emniyet ve guvenlik sartlariyla
ilgili maddeler yer alir.

' Hatice E. Itner, Bireysel ve Toplu Iy iligkileri Bakimindan Yargi Kararlan Cersevesinde
Hukukumuzda Alt Iyveren Kurumnu, Gazi U., SBE. Calisma Eko. Ve End. ilis. Ab.d., Yik. Lis.
Tezi, Ankara, 1994, s.16.

3 Ebru Gokgek, Evaluation Of The Subcontracting System In Turkey, ODTUJ Insaat Muh. Bol
Master Tezi, Mart, 1998, s.5.



Taseronluk kavramyla ilgili son bir tespit yapmak gerekirse, tageronlugun ii¢
temel unsuru vardir, bunlar':

- Isin asil igveren konumundaki bagka bir igverenden almmmsg olmas: gerekir,

- Asil igveren ile alt igveren arasinda hukuki bir iligkinin var olmas: gerekir,

- Alt igverenin UstlendiBi is asil i§verene ait igin bir pargasi veya eklentisi
olmas1 ve her iki igvereninde ken&ilerine ait iggileri aym is icin ¢alistirtyor
olmasi gerekir.

1.2. TASERON ISLETMELERIN ORTAYA CIKIS NEDENLERi

Tageronlugu ortaya ¢ikaran, dogal ve zorunlu bir uygulama durumuna getiren
iki temel unsur vardir bunlar; esneklik ve bir konuda uzmanlagmadir.

Esneklik kavrami burada tretim sistemlerinin esneklegtirilmesi anlamim
tagimaktadir. Yani mal ve hizmetlerin en az kaynakla, en kisa zamanda, en ucuz ve
hatasiz Grétimi, Gretimin migteri beklentilerinin de tizerinde gergeklestirilmesi ve
tiim dretim faktorlerini en az ziyanla ve en esnek sekilde kullanip, potansiyellerinin
tiimiinden yararlanma anlayigidir™. |

Uretimin esneklestirilmesinin amaglarndan birisi, igletmelerin son tiretimi ve
asil teknolojiyi kontrol ederken, stratejik olmayan aktiviteleri ve faaliyetleri diger
firmalara sozlesme ile yaptirmasidir'®. Bu amagla retimin isletme digindaki
birimlére yani tageronlara kaydinlarak dagiiimasi, esnekligin iretimin teknik
organizasyonuna yansima bigimlerinden biridir.

Dinya genelinde uretim faaliyetlerini uluslararasi pazarlara tagtyan
isletmelerin sayilar arttik¢a rekabet yogunlagmugtir. Boylelikle sirekli farklilagan
trinleri Gretmek ve bunun igin gerekli olan degisim ve donigimi gergeklestirmek
zorunda kalan igletmeler bu zor kosullar altihda hayatlarin siirdtirebilmek igin tiretim
sisteminin ve emegin esnek 6rgatlenmesi yolunu tercih etmiglerdir.

1+ Marangozoglu, a.g.c., 55.10-18. o o . o

* Genel:ly Emek Aragtirmalan, “Esnek Uretim-Esnek Istihdam Toplam Kalite Yonetimi Insan
Kaynakian Yéonetimi”, Disk/Genel-Is Yayimm, Ocak, 2000, s.7.

16 fiker Belek, “Post Kapitalist Paradigmalar”, Sorun Yayinlan, istanbul, 1997, 5.46.



Ginumiizde ¢aligma iligkileri ve istihdamda yasanan degismelerin sebepleri
cesitlidir. Baz1 gdzlemcilere gore, Urin piyasalannm kuresellegmesi rekabet
baskilarim artthrmig ve uluslararas1 diizeyde daha ileri bir igb6liimiine yol agmigtir.
Birgok igletme isgiicing kucilterek, gegici ig¢i ve taseron kullanarak ve yalin
yonetim sistemleri uygulayarak esnekligi arttirmaya ¢ahigmgtir'”.

Isgtcu gikanlmas, geleneksel teknolojiden yiiksek teknolojiye gegis ve daha
hizli Gretme gibi sikintilar tageroniyfun artmasina neden olmustur. Tageronluk da
tim bu degisikliklerden dogan sorunlara cevap olmugtur.

Firmalar igin maliyet unsuru olusturan etmenlerden biri de isgicidar. Isgica
temimi, iggiich istihdamu, iggiicline yonelik pozisyonlarin kurulmasi, iggiict egitimi
ve gelitirilmesi faaliyetlerine ait maliyetler firma biitgesinde 6nemli yer tutmaktadir.
Ayrica isgictiniin sirekli firma biinyesinde tutulmasinin getirecegi atil kapasite,
firmatin orgit yapisimin biiyiiyerek hantallagmasina, planlama, koordinasyon ve
denetim sorunlannin yaganmasina yol agmaktadir.

Esnek iiretim anlayis: talepteki degisikliklere gore isgiiciiniin miktarini ve
zamanim belirleme imkam verir. Talepteki degigiklikleri kargilayabilmek igin
galiganlan igler/gorevler arasinda dagitabilme kolaylig: saglar'®.

Bu nedenlerden dolayr o6zellikle 1980 yilinin sonlarmma dogru ekonomik
durgunlufun Gstesinden gelmek ve gittikce artan uluslararas: rekabet ve belirsizlige
cevap verebilmek i¢in hazirlanan stratejiterde, igci piyasasinda esneklik ve esnek
personel yonetimi konulan merkezi bir rol stlenmistir™.

Uzmanlagma anlayigiin temelini ise bir igletmepin diger firmalara gore
astinlik gosterebilecegi en iyi yaptigs ise odaklanarak bu konuda uzmanlagma
diistincesi olugturur.

17 Toker Dereli, “Teknolojik Degismeler, Caligma Iligkileri ve Yeni Istihdam Turleri”, 1.U. 11BF.,
Caligma Ekonomisi ve Endtstri Higkileri Boltmi Yayimi, www.isguc.org/tderelil htm, s.1.

¥ Necdet Kenar, “Dinya Uygulamalan Gergevesinde Tork Calisma Hayatinda Esneklik Ihtiyac: ve
Yapilmas: Gerekenler”, fsveren Dergisi, (Mart, 2002).

® Colin Fudge, “Esneklige Yeni Bir Bakis”, Kamu Hizmetinde Esnek Personel Yonetimi, PUMA,
OECD Yaym, 5.91.
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Kendi iginde bitimlitk tagiyan bir isin boéliinerek her pargasinin o konuda
uzman, farkhi alt igverenlere yaptiilmasi 1970°li yillarda 6ncelikle Bati’da ortaya
gikmgtir. Ozellikle Iskandinav tilkeleri teknik nedenlerle ve kiigiik-orta 6lgekli
sanayii desteklemek iizere bu yontemi uygulamislardir™.

Aslinda 6zel uzmanlik isteyen baz islerin tageron kullamlarak yaptinlmasi,
is¢ilerin haklan korundugu siirece, ekonomik bakimdan daha verimli ve kagimlmaz
olmaktadir. Ayrica giiniimiizdeki teknolojik gelisme, ileri dizeyde is bolumii ve
uzmanlasmay1 hem olanaklh hem de gerekli kilmaktadir. Ozellikle sendikal haklarin
geliskin oldugu ve orgiitsiiz is¢inin bulunmadifi tlkelerde alt igveren kullanmimu
sosyal bir sorun yaratmadif gibi ekonomik olarak da yarar salanmstir.

Turkiye’de tageron ¢aligtirma uygulamasi ozellikle insaat sektérinde eskiden
beri kullamimaktadir. Yapim belli bir siire igerisinde tamamlanan ve birbirinden
farkh ¢ok sayida ustabik ve uzmanhk gerektiren ingaat iginde tageron galigtiriimasi
bu i§in dogal bir sonucu olmugtur.

Benzer sekilde diger baz1 imalat dallarinda, 6megin tekstilde ve otomotivde
de yaygmdir. Belli bir igyeri aldif1 siparigi yefigtirmek igin zamandan kazanmak,
kendisinde olmayan makinelerden yararlanmak veya o isin belli bir boliimiinii daha
kaliteli yaptirmak igin o konuda uzman olan firmalara i verebilmektedir. Bu da
ekonomik yagamn dogal bir 6zelligidir.

Gelisen toplum diizeninin belirgin 6zellikleri bagimhilk, karmagiklik,
belirsizlik ve hizli degisim olmugtur bu 6zellikler insaat sektdrii igerisinde yer alan
orgitsel yapilarin smurlarmi, davranglanng, igleyiglerini, uyguladiklarn y6netim
metodlarm ve ingaat projelerinin niteliklerini etkilemektedir. Bu etkilerin sonucunda
da adma tageron (alt yiiklenici) denilen smir birimi 6zellii g6steren organizasyonlar
ortaya cikmugtir.

insaat sektorinde talebin belirsizlik ve streksizlik ozellifi etkisiyle i
almanmn belirsiz oldugu bir ortamda, ana yiiklenici firma sirekli bir iggilictini
binyesinde tutmak, sabit yatinmlara kaynak ayirmak ve destek kadrosu

l

® Genel-Is Sendikas;, Tageronlagtirma, Genel-Is Yaymlan Sendikal Sorunlar Dizisi :1, 4, Bask,
1993, 5.6-7.
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olusturmaktan olugan maliyetleri, alt yiiklenici kullammu ile minimuma
indirg;mekq;edir. Boylelikle ana yiikleniciler tageron kullanarak genel masraflarin,
malzeme, yatirim ve ingaat masraflarim azaltmaktadirlar.

Insaat endistrisinde meydana gelen teknolojik gelismeler, 6zel yapim
metodlarindaki artis, diriin niteliklerindeki farklilagma, maliyet ve sitire kisitlamalar:
ve kaynaklann etkin kullamlmas: zorunluluBu farkli uzmanlagma derecelerine olan
ihtiyacin artmasina yol agmugtir. Bu durum tageron (alt yiiklenici) isletmelerin ortaya
¢tkmasma neden olmustur. ingaat sekidrinde yapim iglevleri bir tek yiklenici firma
tarafindan degil, belirli konularda yzmanlagmus alt yiiklenici firmalar tarafindan bir
ana yiiklenici yonetiminde gergeklestirilmektedir.

“Modern ingaat projeleri, teknik kdrmagiklik sonucu, gesitli uzmanlhk
dallarinin birarada kullanilmasmm gerektiren igleri kapsayan projelerdir. Teknik
uygulama zorluklan yanmnda, zaman, maliyet ve kaynak smirlamalan ve defisen
gevre ihtiyaglan ingaat sektorii iginde yer alan firmalarin orgtitsel yapilanm ve
yOnetim stratejilerini etkilemektedir™"”.

Belirtilen biitin bu nedenler, ingaat sektorii igerisinde yeni 6rgatsel birimlerin
ve yonetim metodlarin  olugmasina yol agmistir. Giinfimiiziin kiresellesen
kosullarinda ingaat yonetimi, tageron (alt yiiklenici) kullamimasim gerektirmektedir.

Son yillarda miiteahhit firmalann en az yizde 80°inin iglerinin biiyiik bir
boliminii tageronlara yaptirmalari nedeniyle bu firmalar, insaat sektériiniin
belkemigini teskil etmektedir’”.

Ana yiklenici firmalar, yuktmlglopi altindaki projeye uygun alt
yiiklenicileri biraraya getirmek, bunlar arasinda koordinasyonu saglamak
zorundadirlar. Ayrica proje kapsaminda alt yiiklenicilere’ olan ihtiyacin ne boyutta
oldugunu, projé sireci igerisinde alt yiklenicilere hangi agamada ve ne kadar siire
ihtiy4g duyulacagm belirlemek zorundadirlar.

! Ozkul, a.g.e., 5.2. .
2 Sektor Bilangolar (1993-1995)/2, Imalat Dip Sektdrler’96, “Yapt Ingaatindaki Tamamlayici
Isler”, TCMB Yayim, Ankara, 1996, s.1.
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Tageron firmalar, ana yiklenici firmamin tamimladifi nitelikte kaynaf
istenilen zaman ve miktarda temininden, istihdamindan, koordinasyonundan ve
belirlenen hedeflere uygun kullanimindan sorumludurlar.

Ayrica tageronlar ana yiklenicilerden baz sorumluluklan devralirlar.
Bunlardan bazilan, iggiicii temini, ekipman temini, malzeme teminidir.

Ulkemizde ingaat sekiorinde tageronluga yonelik belirli bir pazar
olugmugtur. Ana yiiklenici firmalar ingaat sekt6rinin dogasi geregi kargilagilan
belirsizlik ve risk faktorlerinin etkilerinden korunmada, maliyetleri azaltmada ve
sorumluluklan paylagmada taseron kullammum gerekli gormekte ve dolayl olarak
tageronlugun degisimine ve gelismine katkida bulunmaktadir. Giniimiizde t@seronluk
sisteminin igleyigi, tageron firmalarin Orgit yapilani, teknik bilgi, beceri ve
birikirhleri, uyguladiklan yonetim metodlari, ana yiiklenici firma alt yiklenici firma
iligkilerinde sorunlar yasanmasma neden olmakta ve ana yiklenici firmanm proje
hedeflerine ulasmasim geciktirici veya engelleyici etkiler olusturabilmektedir.

Talebin projeler halinde gekillenmesi ve i§ almanin ihalelere bagh olmasi ana
yiiklenici firma igin atil kapasite tehlikesi olusturmaktadir. Bu sorun “iiretimi
olugturan unsurlarin dengelenmesi” olarak tammlanmaktadir. Ayni sorun donamm ve
yonetim kapasitesinin gelistirilmesine yapilacak yatinmilar igin de gegerlidir™.

Is almadaki belirsizlikler, talebe yonelik belirsizlikler ve Gstlenilen projelerin
farkli olmasmin getirecegi tasarim ve yapim Ozellikleri ve proje buytklikleri ana
yiklenici firmamin 6rgiitsel kapasitesini genisletecek ve donammlarini artiracak
yonde yatinm yapmasini engellemektedir.

Yatirim kararlanim etkileyen en 6nemli faktor belirsizliktir. Bir ingaat firmas1
her biri farkli dretim yontemleri gerektiren baraj, otoyol, gokdelen, rafineri, enerji
santrali vb. projeleri aym anda uygulayabilir. Bu ig¢ilik ve makina gibi yatinm
kararlarina bir belirsizlik getirir. Farkh projeler i¢in farkh tiretim tekniklerine, farkli
organizasyonlara ve farkli kararlara ihtiya¢c duyulmasi, firmanin sabit yatinmlar
yapmasina engel olmaktadir.

B Ozkul, a.ge.,s.7.
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Tageron kullanim: ile ana yiklenici firmalar, farkli yap: sistemleri, inga
sistemleri, yap1 malzemeleri ve bunlarin uygulamalanm gerektiren projeler
ustlenebilmekte, farkli cografyalarda, farkh iklimsel kosullar ve sosyal yap1 etkileri
altinda is yapabilmektedir.

Taseron kullanmak ana yiklenici firmalarm faaliyet alanlanmn
genislemesine, hareketlilik ve esneklik kazanmasina olanak saglar. Tageron
kullanmak, ana yiiklenici firmanm bagka bir faaliyet alanina gegerken, mevcut érgiit
yapisina, is hacmine, teknik kadrosuna veé makine parkina bagimh kalmasim 6nler.
Ayrica risk ve sorumluluklarin tageronlar ile paylagilmasi ana yiiklenici firmanin
yeni girdigi pazardaki olasi zarar ve kayiplarinin etkisini azaltr,

Proje, belli hedeflere ulagmak igin ortaya konan amaglara yonelik olarak,
belirli bir zaman dilimi igerisinde, belirli maliyet limitleri ¢ergevesinde ve bir kere
igin, isletmenin ihtiyag duydugu insan, malzeme, ekipman, enformasyon ve teknoloji
kaynaklarimn, planlandig1, organize edildigi ve yiratildagi bir sistemdir®®,

Proje diizeyinde tageron kullammina etki eden proje karakteristikleri; hacim,
karmagiklik, belirsizlik, simrlilik ve performans gereksinimleridir. Ozellikle buyik
blgekli projelerde taseron kullanimi artmaktadir. Cimkii bu tiir projelerde
uzmanlagma gereksinimlerine duyulan ihtiya¢ da artmaktadur.

Projenin karmagiklig, sabitligi ve degisik iglévler icermesi, uzman kadrolara
ihtiyag gosterir. Ana yiiklenici firmanin ihtiya¢ duydugu uzmanlasma derecelerine,
alt yiikleniciler cevap verir.

Ingaat sektoriinde yiiklenicinin stlendigi projeler, farkhh farkh ozelliklerde
oldugu i¢in sorunlan ¢éziimleme yollariyla, imalat sektoriiniin sorynlan ¢6ziimleme
yollann arasinda fark olacaktir. Bundan dolayr uzmanlarm deneyimine ihtiyag
duyulur. Bu uzmanlifx proje deneyimiyle kazanmak oldukga zordur, bu nedenle
damsmanlar ve taseronlar gibi firma disindan yardima ihtiyag duyulur.

Ingaat sektorimde insa edilen bir tesisi véya bu sektdr tarafindan sunulan
hizmetlerden birini satn almak isteyen taraf miisteri, mal sahibi, girisimci veya

% Ozkul, a.ge., s.8.
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igveren alternatiflerinden biriyle tammlamir. Bu ifadelerden biri veya birden fazlast
kullanildiklart yere bagh olarak 6zel bir yasal anlam igermektedir. Isveren girigimei
6zel bir grup insan, bir kigi, bir ortaklik, limited girket, boigesel veya merkezi
hiikiimet olabilir™.

Igveren, insaat uygulamalarinda baz bilgi ve beceriye sahip olmayabilirler ve
bu konularda uzmanlara ihtiyag¢ duyarlar. Bu konular; Fizibilite cahgmalar, tasarim
galigmalar, uzmanhk gerektiren ekipmanlarn montaji, ingaat planlama-programlama
igleri, denetleme olarak siralanabilir.

Degisen g¢evre ihtiyaglan, modern toplumun firsatlarindan yararlanmak ve
kargilagilan problem turlerindeki gegitlilik, yonetimsel yaklagimlarda da degisime
neden olmaktadir. Ingaat projeleri, proje katilimecilatmin fazla oldugu projelerdir.
Dolayisiyla, proje siireci igerisindeki bu elemanlarin, bafimsiz olarak degil bir
bitinin pargalan geklinde hareket etmelerinin planlanmasi, organizasyonu,
koordinasyonu ve kontrolii 6nem kazanmaktadir. Bu ise yonetimsel etkinlik ve
vermlilik anlamina gelmektedir.

Yapilacak igin kisimlara aynlarak, kisimlar {izerinde uzmanhigi olan
tageronlar tarafindan kaliteli ve seri Gretim yapilmasi nedeniyle maliyetlerin daha
asafiya gekilebilmesini saglayan tageronluk, iilkemizde bu amacindan daha gok ucuz
isglich saglamaya yonelik olarak uygulanmaktadir. Taseronluk kurumunun; kapasite
esnekligi, uzmanhk ve maliyet gibi ekonomik ve teknik gerekgelerden daha gok ucuz
iggticti saglanmasma yonelik olarak uygulanmasinda titkemizdeki igletmeler Gzerinde
caligma hayatina iligkin pek ¢ok yikiimlilik bulunmas: ve bu yikimliliklerin
{iretim yapma ile is¢i ¢alistirma maliyetlerini 6nemli 6lgiide arttirmas: da 6nemli bir
faktordar®.

Tageronluun temel amaglarindan birisi; isin kisimlara ayrilarak, kisimlar
iizerinde uzmanhg olan kisiler tarafindan kaliteli ve seri Giretim yapilmasi nedeniyle
maliyetlerin miiteahhitin maliyetlerine gore dsha asafiya cekilmesidir. Cuankj,

5 Ozkul, A.ge., s.12.
¥ Yalginduran a.g.e., s.1.
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tageronlar muteahhitlere gore belirli alanlarda daha uzman olup, kaliteli ve seri
tiretim yapabilmektedirler. |

Ayrnica genel yuklenici firma, is ekiplerini kendisi istihdam ederek ¢alismaya
yoneldiginde, baz1 is kollarinda bir ekip, iki ¢ isi birlikte yapmak durumunda
kalabilir. Siirekli aym isle ugrasmak yerine, degisik islerle ugragmak ve bir igi bir
projede bir kere yapmak onlarn daha hizh hareket etmesini engeller. Alt
yuklenicilerin ise en 6nemli 6zelligi aym isi strekli yinelemelerinden dolay: bir hiz
ve uzmanlik kazanmalaridir. Dolayistyla isi daha kisa siirede gergeklestirebilirler.

Bu temel amacm yaninda kapasite esnekligi, uzmanlik, hizli hareket yetenegi,
dusiik maliyet gibi amaglarda s6z konusudur. Az gelismis ve gelismekte olan
tlkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de tageronluk sistemi temel kullamm amacindan
saparak daha ¢ok ucuz igglicii saflama amaciyla kullanilmaktadir. Hatta ciddi ve
bityikk 6lgekli isletmelerin iginde bile %30-50 arasinda bu amagla tageron iggisi
galistiranlar bulunmaktadir”.

Ulkemizde kamu sektoriine i§ yapan insaatcilarin %85°i, 6zel sektore ig
yapan ingaatgilarin %32’si, her ikisine de i yapanlarin %94°(i tageronla
¢alismaktadir. Bunun da nedeninin, tlkemizdeki igletmeler tizerinde, dretim yapma
ve is¢i galistirma maliyetlerini 6nemli Slgiide arttiran pek gok yukimlilik oldugu
belirtilmektedir®®.

Tageronlugu ortaya ¢ikaran dogal nedenlerin yamnda gergek amacindan
sapmug, igcilerin orgutlenmesini engelleyici ve igverenlerin daha gok kazang elde
etmesine yonelik nedenler de mevcuttur.

Bu nedenleri baghca siralarsak; igverenlerin iggilerin bir kisnunin sendikadan
ve toplu i§ sdzlesmesinden yararlanmalarim eéngellemeye caligmalan, igyerinde
dustk tcretli ve yevmiyeli ig¢i caligtiriimak istenmesi, isyerinde grev uygulamasmin

z “Tageron Ig¢iligi”, Tirk-Iy Dergisi, Say1:281, Ankara, 1993, 5.26.
% «Uretime Yonelik Vergi ve Diger Yasal Yikimlalokler”, TISK inceleme Yaynlar, No: 21,
Ankara, 1997, s.5.
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onlenmesi, is¢i tcretlerinde keyfi ve diigitk zamlar yapilmak istenmesi®®.

Suphesiz bu tarz bir taseronlufun onlenmesi gerekir. Cunki bu tir
uygulamalarda asil igverenler sosyal sigorta, vergi, fon Kesintileri ve g¢alima
kosullan ile ilgili yasal zorunluluklardan kagmay1 amaglamaktadirlar. Hatta sadece
bu amaca yonelik olarak kendi buinyelerinde galisan st diizey petsonellerine bir
taseron firma kurdurtarak maliyetleri azaltmaktadirlar. Bu amaca hizmet eden
tageron firmalarin c¢ogunlufu da 6zel bir uzmanhga, sarekli ve ciddi bir
drglittenmeye, yeterli teknolojiye ve kalifiye kadrolara sahip olmayan firmalardir.

DIE’nin 2001 yili rakamilarina gére istthdam edilmis olan 20.367 bin kisinin
10.505 bin kisisi sosyal giventik kuruluslarina kayith degildir. Yani ¢alisan niifusun
yaklagik %51,5°1 sosyal giivenlik kuruluslarma kayith olmadan ¢aligmaktadir. Hatta
yaklagik 55 bin kigi herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna kayith olup olmadifim
bilmemektedir®®. Siiphesiz bu oramin yiiksek olmasinda taseron isletmelerin payr
yiiksektir fakat 6zel olarak bu konuda yapilmig bir arastirma mevcut degildir.

Sonug olarak su tespit yapilabilir ki; tageronluk sistemi esneklik ve
uzménlagma eksenli bir amagla kullamtdif: stirece tiim i§ sektorleri igin kagimlmaz
olan bir uygulamadir. Artik ginumiizdé, igletmeler bir gok konuda uzmanlagarak
Olgeklerini biyttiip hantal bir yapida faaliyetlerini strdiirmek yerine, diger
igletmelere gore daha iyi yaptifi ve rekabet ustinlogi saglayabilecegi bir konuda
uzmanlagarak, esnek bir yapiy1 ve uygun bir ¢lgedi hedeflemektedirler.

Bu amaglar g6z ontinde bulundurularak tageronlugu ortaya gikaran nedenler
maddeler halinde su sekilde dzetlenebilir*:

- Yapm iglerindeki bazi ig pargalarmin 6zel uzmanhk ve ustabk
gerektirmesi,

- Asil igveren firmalann ihtiyag duydugu bir zamanda, ihtiyag duydugu
nitelikte ve uzmanhikta is¢iyi tageronlardan temin edebilmesi,

- Proje organizasyonlarinda tamamlama siresinin kisa tutulmak istenmesi,

* Erdal Egemen, “4 Sorun 4 Yorum, “Alt Igveren (Taseron) Uygulamasi”, Laspetkim-Is Sendikasi
Yaym, Ekim, 1992, s.13.

* DIE, Cahyma Istatistikleri, 2000-2001, 5.188.

3 Gokeek, a.g.e., ss.7-8.
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- Ekonomik verimin ve iiretkenligin arttinlma istegi,

- Asil igverenletin bazi durumlarda 6zel ekipmanlara sahip olmamasi ve
bunlar tageronlardan saglayabilme olanag,

- Asil igverenlerin baz1 riskleri tageronlara devrederek tizerlerindeki riskleri
azaltmak istemeleri.

1.3. TASERON iSLETMELERIN FAALIYET ALANLARI

Tageron kullamm giinimiizde yerlesmis bir uygulama olmakla birlikte, her
firma aym oranda tageron kullanmamaktadir. Firmalann kullandiklar alt ytklenici
sayilannin farkhilagmasinda, bayiklik ve ig tiri sayis: etkilidir.

Mevcut bulunan sektorler genel olarak ii¢ gruba aynlabilir, bunlar; imalat
sektori, ingaat sektdrii ve hizmet sektorii. Tageron igletmelérin faaliyet alanlarinin
bu ti¢ sektor grubuna gore degerlendirilmesi daha aydinlatic olacaktr.

Ik olarak imalat sektérii ele alinacak olursa, ilkemizde 1980 sonrasi
ozellestirme uygulamalanyla birlikte, 6zellestirilen igletmelerde igin baz1 bolimleri
6zel ya da tiizel kisilere ihale edilmeye baglanmugtir. Imalat sekt6riinde 6zellikle
¢imento fabrikalarinda daha yogun olarak uygulanmistir®”.

Bu tiir fabrikalarda oncelikle ikincil tiretim alanlan olarak nitelenen temizlik,
ulagtirma, yemekhane, bahgivanlik ve Koruma birimleri igin alt igveren kullamlirken,
sonraki asamalarda birincil tiretim alanlarina da tageron firmalar sokulmug hatta baz
fabrikalarda hemen hemen igletmenin bitiniinin %80’ gibi bir bolimii isletilme
konumuna gelmigtir™®.

Imalat sektorinde tretimin gok kigik parcalara bolunebildigi ozellikle
otomotiv sektoriinde, elektrikli esya ve elektronik sanayiinde taseronluk oldukca
yaygin olarak kullamlmaktadir. Bu tiir fabrikalarda da nihai Grintn tretilmesi igin
gerekli olan bir takim yan triinler veya yar1 mamul driinler digaridan bagka firmalara
yaptinnimaktadir.

z Cimse-Is, “Taseronlagma”, Cimse-Is Sen. Siireli Yay., Say1 1, (Mays, 1996), s.4.
Agy.s.S.
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insaat sektorinde ise taseron kullammu imalat sektOrine oranla daha
yaygindir. Ciinkii ingaat sektori ile imalat sektorii arasinda 6nemli farkliliklar vardir.
Ingaat sekidriinde retim belli bir projeye bagimli olarak, genellikle agik alanlarda,
belli bir toprak pargasi iizerinde ve dig gevre kosullarindan agin etkilenerek yapilir®,

Kendi 6zel kosullar1 nedeniyle, insaat sektdriinde tretim yapmak imalat
sektorime gore daha zordur. Kargilagtiklar belirsizlikler ve yiiksek risk, dretimi
gergeklestirirken is¢i, malzeme bulma zorluklan gibi nedenlerle, yiiklenici firmalarin
bir projeyi tek baslarna gergeklestirmeleri hemen hemen imkansiz olmaktadir. Bu
nedenlerle i§, belirli uzmanhk alanlarina gére ayrlarak alt yiiklenicilerle birlikte
yuratilmektedir™.

Imalat sektorinde uretim fabrikada yapilir. Insaat sektoriinde ise 6zel bir
miigteri i¢in hazirlanmig bir projerin dretimi 56z konusudur. Projenin tretildigi
santiye diginda bir fabrika yoktur. Ingaat sektorinde dretim yogunluklu olarak insan
emegi ile meydana getirilir, makine ve alet kullamm simrhidir. Imalatg, turetimi
gergeklestirerek iggileri strekli olarak istihdam edebilecegi gibi belirli jsler i¢in kisa
siireli galigirma yohma da gidebilirler. Insaat isinde de genel yiikleniciler benzer
sekilde isgileri surekli istihdam edebilecegi gibi, alt yukleni¢i kullammim da
secebilirler.

Yiiklenicinin tstlendigi projeler farkli 6zelliklerde oldugu igin bir sorun
¢iktiginda, imalat sektoriinde kullamlacak ¢6zimleme yollan ile karsilagtinldiginda
ingaat projesinin ¢oziimt farkhh olacaktir. Insaat projelerinde uzmanlann
deneyimlerine ihtiyag duyulur. Fakat bu uzmanlifi proje deneyimleri ile kazanmak
olduk¢a zor ve uzun bir yoldur, bu nedenle alt yiikleniciler kullanma gibi firma
disindan yardima ihtiya¢ duyulur.

Ingaat igi bir nesne tzerinde yogunlagtinlmig teknolojiye dayanir ve bir
mekana bagh olarak, degisik becerilere sahip nitelikli iggiiciintin bir araya getirilmesi

3 Mehmet A. Kngik, inyaat Sektériinde Alt Yiiklenici Davramslar, LT.U. FB.E. Yuk. Lis. Tez,
Haziran, 1995, s7.

% Esin Kasapoglu, ingaat Sektdriinde Alt Yiiklenici Kullamm, I.T.U,, FBE. Mimarhk A.bd.
Bina Yapim Yonetimi Yik. Lis. Tezi, Temmuz, 1992, s.1.
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ve e§ giidimi ile gergeklestirilir.

Ingaat sektoriinde talebin diizensiz olmast, ileride ustlenilecek iglerin énceden
bilinememesi, kadronun belli bir kapasitede tutulmasim gerektirir. Alt yiklenicinin
kullamimasiyla is yukinin az oldugu dénemlerde belli bir ¢ekirdek kadro ile
caligilarak firma iginde herkesin galigmasi, bos zaman gegiren kigi olmamas
saglamr. Boylelikle tageron, talebe baghi olarak deigen i§ yiikiinden dogabilecek
sorunlarin kargilandig bir tampon gérevi tistlenmig olur,

Ingaat sektorii belirsizliklerle cevrelenmig bir sektordtir. Bu belirsizlikler
yuksek riski de beraberinde getirir. Firma ilerde alacaf isin 6zellikleri yaninda, talep
ve ¢evresel kosullarda da bir belirsizlikle kar;i karsiya kalir. Hava kosullari,
kaynaklarin yakin ¢evreden saglamip saglanamayacaginin bilinémemesi s6z
konsudur. Biitiin bunlar, siirede, maliyette hatta kadroda belirsizliklere yol agar. Alt
yiikleniciler bu belirsizliklerin bir bélimiinii istlenip, bir bolimini de paylasirlar.
Dolayisiyla yiiklenici firma igin destek gorevi de yapmus olurlar.

Ayrica ingaat sektoriinde gesitli nitelikleri olan islerin esglidimii ile tiretim
yapilmasi, farkl is¢ilik gruplanmn biraraya getirilmesini saglar. Islerin birbirine
bagh olarak gelismesinde, iretim sirasinda ancak iglerin bir siray1 izleyerek
yapilmasimi gerektirir. Cesitli gruplarin bir igin tamamlanmasini beklemesi, firmanin
is gormek icin bekleyen is¢ilere de iicret 6demesine neden olur. Bu-da firmaya ek
bir maliyet yikler. Tageron kullanarak ihtiyag duydugu is gruplanm ihtiyag
duydupu zamanda ¢algtiran ana yiklenici firma bu ek masraflardan kurtulmus
olur’’.

Alt yiklenici kullammu ingaat sektorinde, gelisen teknoloji ve karmasik
projelerin tretimi igin en etkili ¢6zim yoludur. Bununla birlikte kullanilan alt
yiiklenici sayisimn her firma igin farkhihklar gostermesi de s6z konusudur. Alt
ytiklenici kullanmanin firmalarin bityiimesiyle ve ig titrii sayilarinin artmasiyla arttif1
gorilmektedir.

% Behlil Usdiken, %eynep Sozen, Organization-Environment Interaction: Subcontracting in
Construction, Bogazi¢i Un., S.BE., ISS/ AD 85-01, 1985, 5.1-2.
¥ Kasapoglu, a.g.e.,s.21.
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Ganamizde tageronlar, ingaat sektoriindeki bir ¢ok ingaat projesinin baganyla
tamamlanmasinda 6nemli vé hayati bir rol oynamaktadwrlar. Tageronlar kendi
yeteneklerine uygun Ozel gorevleri yerine getirmek igin kiralanan ticari yiklenici
konumundadirlar. Ana yiikleniciler kendi gigleriyle hemen hemen hi¢ bir ig
yapmazlar, igleri pargalara aywrarak tageronlara verirler, bu tageronlar iglerin
tamarmm gergeklegtirirler ve ihtiyag duyduklari malzemelerin gogunu da kendileri
temin ederler. Ingaat sektdrinde miiteahhitlerin fonksiyonu genelde, farkli
alanlardaki ve farkh tiirlerdeki yetenekleri buttnlegtirmektir.

Teknolojide, yontemlerde, ydnetim tekniklerinde ve malzemelerde ortaya
¢tkan yenilikler nedeniyle ingaat sektdrinde uzmanlagma artmakta bu nedenle
tageron kullanma oram da buyiik derecede artmaktadir. Tiim ingaat iglerinde tageron
kullanma oram %50 nint iizerindedir, ozellikle bina, konut insaatlarinda bu oran
%80-90 lara kadar gikmaktadir®®,

Tageronun ustlendifi rol gesitli, pargalanmms ve karmagiktir. Tageronun
faaliyetleri, miiteahhitle, igin sahibiyle, difer tageronlarla, tasanmciyla ve
tedarikgilerle koordinasyonlu olarak gerceklestirilmelidir. Cinkii tageron insa
islerindeki diger tim bolimlere baghdir®.

Miiteahhitler kendi yiklerini tageronlara devrettikleri iglerin miktarn kadar
azaltnys olurlar. Ingaat iglerinin yapimmnm biyiik goguniufu tageronlar tarafindan
gerceklestirilmektedir, mﬁtqahlﬁtlbrih roli zamanla degismekte ve sahamin, islerin
yonetimine, organizasyonuna kaymaktadir. Dolayisiyla projenin  baganyla
tamamlanmas: jigin bolinmiiy i§ pargalannmn miteahhit tarafindan g¢ok iyi
koordine edilmesi gerekir. Muteahhitler bu gaglii  yonetimsel role sahip
olmalarma  ragmen, islerin tamamim tageronlara vererek bir komisyoncu
fonksiyonunda olmamahdirlar.

Ingaat sektorinde faaliyet gosteren tageron firmalarin faaliyet konulan baglica
sunlardir; kazi ve toprak iyilestirme isleri, iskele isleri, beton igleri, duvar, cati ve
siva igleri, kapr ve pencere isleri, boya isleri, cam igleri, sihhi tesisat igleri, elektrik

® Abdulkadir Cevik, Subcontracting Relationship Between Cdntractors and Subcontractors In
Turkish Consruction Sector, O.D.T.U. Ingaat Mith. Master Tezi, Nisan, 1998, 5.24.
¥ A.ge., 55.36-40.
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isleri, 1s1tma ve havalandirma igleri, dograma isleri, fayans ve zemin doéseme isleri,
gelik insaat igleri, mekanikse] montaj isleri ve asans6r montaj isleri.

Hizmet sektoriinde ise diger iki sektdre gore daha disiik oranda taseron
kullamm mevcuttur. Hizmet sektorii olarak nitelenen sekioriin faaliyet alanlari
imalat ve ingaat sektSriine girmeyen yani nihai mal iiretiminin ve yapim igletinin
yapilmadip1 sadece hizmet tiretiminin yapildiga alanlardir. Bunlar; temizlik, ulasim,
egitim, belediyeler, bankacilik, gevre diizenleme, tasima ve dagitim gibi konulardir.

Uygulamada “hizmet sekiori” ile “hizmet tretimi” arasinda bir kavram
kargagas1 yasanmaktadir. Hizmet sektorii, bir isletmenin mal ve/veya hizmet
Gretimini gergeklestirdifi, faaliyetlerini yurittigi sektoran tiridar. Hizmet tretimi
ise, bir isletmenin gergeklestirdifi iretimin taridir. Yani bir igletme hizmet
uretebilir ama bu hizmet tiretimini ingaat veya imalat sekt6riinde gergeklestirebilir. O
zaman bu iletmenin faaliyet alani ingaat veya imalat sektorii olur.

Buna en belirgin 6mek, ingaat sektoriinde faaliyet gosteren tageron firmalar
gosterilebilir. Bu tiir tageronlar yogunluklu olarak emek sarfederek isgilik hizmeti
verirler yani hizmet dretirler. Nihai Gretim ana firma veya tedarikgiler tarafindan
saglamirken bunlarin yapim islerindeki is¢iliklerini tageronlar gergeklestirir.

Hizmet sektoriinde tageron kullaniminin dusiik olmasmin en 6nemli nedeni,
hizmet Greten firmalarin liretimlerinin hemen hemen timinii kendi personelleriyle
gerceklestirmeleridir.

Hizmet sektoriinde taseron kullanimin en yaygin oldugu yerler belediyelerdir.
Belediyeler tamamen toplum yararina hizmet itreten birimlerdir. Ozellikle 1984
yihindan itibaren “biyiikgehir” statiisiiniin ortaya ¢ikmasindan $onra tageron
kullammi dahia da yayginlagmigtir. Belediyelerin tageron kullandiklari hizmetlerin
baginda kent temizlidi, stipiirme, ¢6p toplama ve depolama igleri gelmektedir.

Belediye hizmetleri konusunda yapilan aragtirmalara goére, 1999 yilinda ¢op
hizmetlerinde tageronlasma, nifusu 50 bini asmis belediyelerde yogunlasma 6zelligi
sergilemektedir. Bu konuda agilmis olan ihalelerin %97’si bu tir belediyelerde
gergeklesmis olup bu oran igerisindeki en bityiik paya da %66 ile niifusu 250 binden
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biyiik kent belediyeleri sahip olmustur. Ulke genelindeki belediyelerin tageron
kullanma oran jse %63 ile Marmara belediyeleri birinci, %22 ile Ege belediyeleri
ikinci, %7 ile iganadolu bélediyeleri Gigtincti sirada yer almakta diger belediyelerde
%4 ile Akdeniz, %2 ile Karadeniz ve %l ile Dogu - Gineydogu Belediyeleri
bulunmaktadir®.

Hizmet sekiorinde tageron kullanilan bir bagka kamusal alan elektrik
kurumlandir. Son yillarda 6zellikle Istanbul gibi nifusun yofun oldugu kentlerde
elekirik abonelerinin sayag okuma ve faturalama islemleri miteahhitlere devredilmis,
bu ana yiikleniciler de igi belirli bolgelere ayirarak her bir bolgeyi ayn tageronlara
devretmigtir.

1.4. TASERONLUK TURLERi

Tageronluun tirleriyle ilgili ¢ok farkli smflandirmalar yapilmaktadir.
Taseronluk olgusu bir ¢ok etkene bagh olarak degistiginden tim boyutlarn
kapsayacak sekilde simflandirma yapmak pek mimkin olmamaktadir. Uretim
iligkilerinin ve isletme organizasyonlarinin hizla degistigi, firmalar arasi iligkilerin
giderek karmagik bir hale geldigi ginumizde de kesin bir taseronluk tammi ve
simflandirmasin ortaya gikarmak giictiir.

Burada taseronlufun unsurlarini en genel anlamda kapsayabilecek ve
tanimlarina uygun oldugu diigiinilen bir simflandirma yapilacaktir. Bu anlamda
taseronluk iki ana tiire aynlabilir, Amag Yoniinden Tageronluk ve Faaliyet Tirlerine
Gore Tageronluk. Bunlarda kendi aralarinda alt tiirlere ayrlabilir.

1.4.1. Amag¢ Yéniinden Tageronluk

Amag¢ yoniinden tageronluk smiflandirmasinda, tageron kullanmanin
nedenlerine gére bir aymrm yapilmistir. Bu konuda UNIDO’nun yapmis oldugu
simiflahdirma dikkate alinacak olursa, amag¢ yoOniinden taseronluk wg¢ farkh
sekilde ortaya ¢ikar, bunlar; ekonomik taseronluk, uzmanlik taseronlugu ve
kapasite tageronlugu.

“ Genel-Is, “Cop Hizmetlerinde Taseronlasma”, Génel-Is Emek Aragtirma Dergisi (GEAD),
1999/2, s.54-55.
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14.1.1. Ekonomik Taseronluk

Ekonomik taseronluk, bir tretimin gergeklesmesini saBlayan iiretim sireci
igerisinde, yapilmas1 zorunlu olan is pargalarmin Gretiminin veya gerekli iglemlerin
firma disinda yaptinlmasmin daha ekonomik oldufu durumlarda bagvurulan
tageronluk tirtidir®’.

Ana firmanin uretimde kullanacagi bir pargayr ya da islemi kendisinin
tretmesi, firma diinda yaptirmasina goére daha maliyetli olacaksa tagerona
bagvurulur. Ciinki bu tir parcalanin firma iginde yapilmasi yeni yatimlar
gerektirebilir. Yani yeni ekipmanlara, yeni iggiiciine ve makinelerin yeni iretim
sekline ayarlanmasim gerektirebilir, tim bunlar da maliyetleri yiikselten unsurlardur.

Genellikle imalat sektorjiinde kargilagilan ekonomik tageronluk maliyetlerde
Onemli tasarruflar saglamaktadir.

Bazi durumlarda kiigiikk firmalarin maliyetlerinin diisiik olmasi, diisiik kar
orani ile galigmayr kabul etmelerinden ya da yanliy maliyet hesaplamalarindan
kaynaklanabilir. Nedenleri ve agiklamalan ne olursa olsun, ana firmanin isgiicii ve
malzeme maliyetlerinden olusan fabrika maliyeti ile kiiglik firmalarnn onerdikleri
fiyat arasindaki fark, tageronlugun ekonomik olmasinin temel nedenidir.

1.4.1.2, Uzmanhk Taseronlugu

Uzmanlik tageronlugu, bir isletmenin iretimle ilgili baz sorunlarim ¢ozecek
teknik bilgi ve olanaklara sahip olmamasi durumunda, igi bu konularda uzman bagka
firmalara vermesiyle ortaya ¢ikan taseronluk tiiriidir*2.

Bu tir tageronlukta da bir ekonomiklik s6z konusudur ancak tageron
kullanmamn ana amaci, ana firmanmn tretimi igerisinde gerekli olan fakat kendi
faaliyet ve uzmanhk alamna girmeyen isleri, bu konularda uzman olan bagka
firmalara yaptirmak istemesidir.

“ UNIDO, Expert Group Meeting (6-11 Oct. 1969, Paris), “Types Of Subcontracting”,
Distr.Limited, ID/WG.41/4, CD/PME (69), 25 June 1969, s.4.
“2Agy.,sT.
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Uzmanhk tageronlugu, son yillarda ortaya ¢ikmmg yeni yddetim
yaklagimlarindan biri olan Outsourcing (D1s Kaynaklardan Yararlanma) yonteminin
temelidir. Outsourcing yontemi, uzmanlik tageronlugunun sistematik hale getirilerek
daha formal bir yapiya kavusturpimasiyla ortaya ¢ikmugtir.

Outsourcing anlayisi, isletmelerin rakiplerine gére en iyi yaptif1 ise (temel
yetaﬁegine) odaklanarak uzmanlagmasim ve bu konuda faaliyetlerini stirdiirmesini,
diger isleri de o konularda uzman baska firmalardan saflamasim amagclamaktadir.
Boylelikle isletmeler rekabet uistinligt saglayarak hayatlarm sardirebileceklerdir.
Outsourcing anlayis1 ikinci boliimde detayli olarak incelenecektir.

1.4,1.3. Kapasite Taseronlufu

Kapasite tageronlugu, bir isletmenin belirli Gretim faaliyetlerini istenen
zamanda, kendi igletme binyesiyle yapmasinin imkansiz olmasi durumunda ortaya
|
¢ikan tageronluk tiriadar®,

Bu tir taseronluk genellikle iggilerle ilgili sorunlar, asin devamsizliklar,
makinelerin anzalanmasi, kusurlu malzemeler, yanhs tiretim tahminleri veya kot
planlama gibi durumlardan kaynaklanan ve 6nceden bilinemeyen nedenlerin ortaya

¢cikmasiyla uygulanir.

Bunlar gibi zorlayict nedenlerin yaninda, firmalar bazen rakipler karsisinda
astinlik saglayabilmek igin bilingli olarak kendi kapasitelerini asan igleri alirlar ya
da daha erken teslim tarhi bildirirler. Bu igleri tashhiit ettikleri zamanda
tamamlayabilmek i¢in de taseronlara bagvururlar. Bu nedenle bu tur tageronlufun en
belirgin 6zglligi, taleplerdeki dalgalanmalara bagh olmasi nedeniyle gegici olmasidir.
Talep normal diizeye inince tageronluk iligkisi de sona erer. Dolayisiyla kapasite
tageronlugu, ana firmalan talepteki dalgalanmalara karst koruyan bir “tampon™
gorevi gorir.

Kapasite tageronlugunun  kullamlmasi sonucu da  ekonomikligi
dogurmaktadir. Fakat burada da temel amag, yapilacak islerin ana firmamn
kapasitesini agmast durumunda taserona basvurulmak istenmesidir.

% NIDO, “Types Of Subcontracting”, a.g.e., s.11.
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Genel olarak kapasite tageronlugu, diger taseronluk tiirlerine goére daha
istisnai olarak bagvurulan bir yoéntemdir ve kiicikk firmalar igin g¢ok daha
guvencesizdir. Taleplerdeki en kiigiik bir azalma bu tiir tageronlugu sona erdirebilir.
Belirli igler igin kapasite tageronlugu 6nem kazanmaya baglayinca ana firma kendi
kapasitesini arttrmak isteyebilir. Kiiglik firmalar agisindan kisa sirede teslim
edilmesi isténen islerde kapasite tageronlugu, makinelerin i kapasitelerinde ve
taleplerin programlanmasinda olaganiistii esneklikler getirir. Kiigiik firmalar bu tiir
isleri kabul etmekten genellikleé kaginamazlar. Chnkii ana firmamn potansiyel
taseronlar listesindeki yerlerini kaybetmekten korkarlar. Sonugta bazen kiigitk firma
isi astlenir ve diger taleplere cevap vermekte zorlanir ya da igi belirlenen tarihten
daha sonra teslim eder, bir baska alternatifi ise kendisinin de tageron kullanmasidir*,

Amag yb6niinden ele alinan ¢ ayn tageronluk tiri baz tageronluk
uygulamalarinda bir arada da olabilir. Yani bir ig tagerona hem ana firmada uygun
kapasite olmamasi hem de tageronun s6z konusu igte uzman olmasi nedeniyle
verilmig olabilir, bunlarin sonucunda da ekonomiklik ortaya cikar.

1.4.2. Faaliyet Tiirlerine Gore Taseronluk

Faaliyet tirlerine gore tageronluk siniflandirmasinda, tageron isletmelerin
faaliyet gosterdifi sektorlere gére bir ayirim yapilmigtir. Buna gore iig alt simf ortaya
gikmustir, bunlar; Uretim (Sanayi) Sektort Tageronlugu, ingaat Sekt6ra Tageronlugu
ve Hizmet sektori Tageronlugu®.

1.4.2.1, Uretim (Sanayi) Sektbrii Taseronlugu

Uretim sektomi tageronlugu, tretim yani imalat sektorinde sayilan bir iste,
isin bir bolimimnin ana firma tarafindan kendi sorumlulugunda daha kuguk bir
firmaya (tagerona) yaptiriimasidir.

Sanayi sekt6ri taseronlufu da kendi iginde alt turlere aynlabilir. Ormegin,
par¢a ya da yari mamiil {iretimi, ham madde temini, ham madde islenmesi ve montaj
gibi iglere gore siniflandinlabilir.

“ Sabahattin Sen, Ekonomik ve Teknik Anlamda Tageronluk (Al igLveren) ve Endiistriyel
giskﬂere Etkileri, A.U. 8.B.E. Caligma Eko. ve End Il§. A.b.d. Yiik. Lis. Tezi, Ankara, 1995, s.13.
Age 520
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Bu tirr taseronlukta, taseron firmalar sirekli olarak sadece ana firmalari
i¢in {iretim yapabilecekleri gibi, ypgunluklu olarak ana firmaya hizmet edip aym
zamanda dis piyasamn da belirli oranda taleplerini kargilayabilmektedirler.

1.4.2.2. ingaat Sektérii Taseronlugu

Ingaat sekt6rii tageronlufu, ingaat sekiorinde faaliyet gosteren biyuk
firmalarin  igin bir boliimiind kendi sorumluluklann altinda bagka firmalara

(tageronlara) vermesi durumunda ortaya gikar.

Onceki bolimlerde de belirtildigi gibi ingaat seki6rii tageronlugu en yaygin
olan tageronluk tirlerinden biridir. Cink ingaat igleri bir ¢ok i§ kolunu kapsayan,
emegin ve farkli teknolojilerin yogun oldugu, bir ¢ok konuda uzmanhk gerektiren
iglerdir. Bir tek firmanin bir ¢ok konuda yzmanlagmasimn gii¢ olmasi nedeniyle
tagerona ihtiya¢ duyulmasi kaginilmaz olmaktadur.

1995 yilina ait verilere gore insaat sektorinde faaliyet gosteren firmalarin
yiizde 18°i tageron firmadir. Tageron firmalar ingaat sektdrinde uzman mteahhit
firmalar ad1 altinda bir ayrima tabi tutulurlar®®,

ingadt sektori taseronlugu da bir takim alt kollara aynilabilir, Grnegin; sihhi
tesisat, elektrik, kaz, boya, dograma isleri tageronlugu gibi ttrler olabilir.

Ingaat sektoriinde tageronluk ok kademeli olarak uygulanabilmektedir. Yani
ana firmadan is alan bir taseron firma, tistlendigi iglerin bir bolimiinii baska taseron
firmalara kendi sorumlulugunda verebilir. Bu duyrumda ugiincii firmalar alt tageron
firmalar olmaktadr.

Bazi durumlarda ana firma stlendigi isin sadece proje dizaym ve
kontrolorligiini yaparak tﬁm montaj islerini ana firma niteliginde bagka bir firmaya
verebilir bu nokiadan sonra islerin taseronlara dagilimim kendi sorumlulugunda
ikinci ana firma gergeklestirir. Ikinci ana firma burada alt miiteahhit konumunda
olmaktadr. Haite; taseronlar da alt tageronlara is boliimlerini verebilir. Bu tir

% gektor Bilangolar, a.g.y., “Ingaat”, s.4.
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uygulamalarda is ortarminda ortaya ¢ikan organizasyon iligkileri; is sahibi - ana
miiteahhit - alt miteahhit — tageron -alt tagseron seklinde gergeklesir.

1.4.2.3. Hizmet Sektirii Tageronlugu

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalann islerinin bazi bolurlerini
tageron firmalara yaptirmasiyla ortaya gikan tageronluk tiridar. Hizmet sektoriinde
tageronluk uygulamas1 en ¢ok belediyelerde goriilmektedir. Bu tir tageronluk da
kendi i¢inde temizlik, ¢6p toplama, tasima, nakliye, bakim ve onarim gibi alt
gruplara ayrilabilir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren tageron firmalar tiretim sektoriinde yer
alan firmalara da hizmet verebilmektedir. Ozellikle, yemek, lokal, kantin, giivenlik,
tagima gibi konularda bu taseronluk iliskilerini surdarirler?’.

1.5. TASERON iSLETMELERIN OZELLIiKLERi

Taseron igletmelerin genelde sahip olduklan 6zellikler iki ana baghk altinda
toplanabilir; Kiigiik Olgekli Isletme Olmalari, Disa Bagimh Olmalar:.

1.5.1. Kiiciik Olgekli isletme Olmak

Tageron isletmelerin en belirgin 6zelliklerinden birisi genellikle kigiik
isletme olmalandir. Igletmelerin kiigtik ve buyiik isletme seklinde degerlendirilmeleri
goreceli bir kavram olarak ele alindiginda her isletme kendinden daha biyiik
igletmeye gore kigiik olabilir. Ozellikle tageronluk iliskisinin s6z konusu oldugu bir
ortamda tageron olarak ¢alisan firmalar ana firmaya goéfe kigik isletme
olmaktadirlar. Fakat ingaat sektoriinde sik goriillen tageronun da taseron galistirmasi
gibi durumlarda bu kavram karigmaktadir. Bu nedenle kiigiik isletmenin, belirli sabit
bit kritere gore degerlendirilerek daha somut tamminin yapilmasi gerekmektedir.

Gegerli bir kigiik isletme tamminin yapilabilmesi Kiigiik ve Orta Birim
Isletme (KOBI) tamimindan yola ¢ikilmas: yararl: olacaktir. En son yayinlandn yeni
KOBI tegvik mevzuati ile Avrupa Birligi olgiitlerine uygun daha ¢agdas bir KOBI

“" Bekir Uzun, Roportaj “Tageronlagma”, Cimse-is Sen. Siireli Yay., Say1 1, Mayis, 1996, s.6.
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tammm su sekilde yapilmigtir; bagimsiz nitelikteki veya sermayesinin en fazla %251
biiyik isletmelere ait olan Mikro, Kiigiik ve Orta Olgekli igletmeler KOBI*dir*®.

Yine aym yerdeki agiklamaya gore,

-1ile 9 isgi galigtiran igletmeler Mikro Olgekli,

- 10 ile 49 is¢i ¢alistiran isletmeler Kiigtik Olgekli,

- 50 ile 250 igci galistiran isletmeler ise Orta Olgekli KOBI olarak kabul
edilmistir.

Ayrica DIE de yapmakta oldugu istatistiklerde isletme biyiikliklerini
olgeklendirirken yukandaki kriterleri kullanmaktadir. Buna gore kugik isletme, “1
ile 49 ig¢i caligtiran isletmeler” olarak tammlanabilir.

Bu tammdan yola ¢ikarak istthdam kriterine gore bir degerlendirme
yapildiginda taseronluk uygulamalarinin biyiik ¢cogunlugunda taseron igletmelerin
agnrlikli olarak kigik isletme oldugu gorilmektedir. 1995 yilina ait degerlere gore
tageron firmalarin yizde 83,97°si kuguk olgeklidir®

Ingaat sektorinde yer alan ¢ok biiyik kapsamh projelerde ¢ok sayida ana
firma ve tageronun aym g¢ati aliinda toplanmasi neticesinde zaman zaman normalde
ana yiiklenici olan orta dlgekli firmalar da tageron konumunda olmaktadir.

Kiigiik isletme olmanin tageron igletmelere kazandirdifi baz 6zellikler
vardir, bunlar®®;

- Kugik igletmelerde gengllikle isletme sahibi, girisimci ve yOnetici aym
kisidir. Bu nedenle igletme sahibinin belirli bir risk tstlenmesi kendisini profesyonel
yéneticiden ayirir. Profesyonel yonetici tcretli olmasi nedertiyle kendisini igletme ile
6zdeslestiremez, igletmenin bagansizlif: halinde sadece isini kaybetmis olur. Kugiik
isletmelerde ise isletmeyi yoneten kisi, ayni zamanda igletme sahibi olarak isletmeye
iligkin tiim riskleri Gstlenir. Igletme sahibi igletmesiyle adeta butiinlegir.

h]

® Kigik ve Orta Olgekli Isletmelerin Yatirimlarmda Devlet Yardimlan Hakkinda 21.12.2000 Tarihli
ve 2000/1822 Sayil: Karar, Resmi Gazete, Say1: 24291, 18.01.2001.

» Sektor Bilangolan, a.g.y., “Yap1 Insaatmdakl Tamamlayzci Igler”, s.2.

% Sabahattin Sen, Tageronluk (Alt Isverenlik) ve Endiistriyel Iligkilere Etkileri, Seliiloz-Is
Sendikasi Egitim Yayinlan : 14, San Ofset, Istanbul, Kasim 2002, s3.36-38.




29

- Kiicuk isletme sahibi isletmede fiilen ¢alisir, igletmede yapilan her isi bilir
ve gerektiginde fiilen yapar. Bu nedenle yonetim konularinda uzmanlagma ¢ok azdir;
satin alma, pazarlama, kredi ve finans iglemleri gibi igleri igletme sahibinin kendisi
yapar. isletme biytdiikge igletme sahibi de fiilen ¢aligmak yerine daha gok yo6netici
konumuna geger ve giderek uzmanlagma baglar.

- Kigiik isletmelerde isletme sahibi ile iggiler ve miigteriler arasinda
dogrudan bir iliski vardir. Bu 6zellik biiyiik igletmelere gore insan iligkilerinde bir
istinliik, igletme yonetiminde de esneklik saglar.

- Kiigitk igletmeler genellikle smurh bir pazar paymna sahiptirler; bu nedenle
pazar iizerinde fazla etkili olamazlar. Pazar paylanmn kisith olmas: kugik
isletmelerin bityik igletmelere bagimh olmalarinin énemli nedenlerinden birisidir.

- Kigik igletmeler, Gretim 6lgekleri kiigik oldugundan miisterilerin 6zel arzu
ve isteklerine gore firetim yapabilmede (esnek iiretim) biyik igletmelerden daha
{stindiirler. Ayrica biyiik igletmeler 6lgek ekonomisi agisindan kirh bulmadiklan
parga Uretimi ve montaj iglerini tageron olarak kiigik isletmelere siparis ederler.
Esnek dretim igin kuigiik isletmelerin nitelikli ve deneyimli iggiicii istihdam etrmeleri
gerekmektedir.

- Kigiik isletmeler yeterli mali olanaklara sahip olmadiklanindan malzeme
alminda da giglikle karsilasirlar. Taseron olarak iiretim yapanlar malzeme
agisindan ana firmaya bagli kalabilirler ya da farkli firmalar taseronluk yaptiklarinda
degisik malzemeler kullanmalari gerekeceginden uzun vadeli malzeme tedarikine
gidemezler. Sonugta malzemelere yiiksek fiyat 6demek zorunda kalacaklarindan
rekabet giicleni zayiflamaktadit.

- Kiigciik isletmelerde emek yogun tretim teknikleri yaygindir. Geligmekte
olan ulkelerde tcretlerin digik olmas: kigik isletmelere 6nemli maliyet avantaj
saglamakta, biiyiik yerli ya da yabanci firmalar genellikle kigik isletmelerdeki bu
maliyet avantajindan yararlanmak igin taseronluk sistemine bagvurmaktadirlar.
Kigik isletmelerde emek yogun tretim yapimas: 6zellikle isgiicti arzinin fazla
oldugu tlkelerde istihdam agisindan ohem kazanmakta, igsizlife karst onemli bir
istihdam kaynag olarak kiigiik igletmelerin desteklenmesini giindeme getirmektedir.
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- Kiigiik igletmelerde i; bolumii gok gelismemis oldugundan iggi, Gretilen mal
hakkinda tam bir bilgi sahibi olabilmektedir. Buyik isletmelerde ise is bolimi gok
gelistifinden ig¢i Gretimin sadece bir pargasi olmakta ve yaptufi ige
yabancilagmaktadir.

- Biyitk igletmeler fiyat ve kalite agisindan kigik isletmelerden deha
avantgjhdirlar. Biyik igletmelerde olgek ekonomisinin  sagladifi  maliyet
tasarruflann birim maliyeti, dolayisiyla ﬁyaﬂan da dastirebilmektedir. Yine buyiik
isletmelerde teknoloji diizeyinin yiiksek olmasi iirin kalitesini de yiikseltmektedir.

- Ucret ve sosyal yardimlar kigik isletmelerde daha dasik dizeydedir.
Biyik isletmelere sermaye yogun iretim yapildigindan verimlilik artigindan
saglanan kérlarin bir kismm igcilere aktanlabilmektedir. Ote yandan hem kamu
denetiminin yeterli olamamasi1 hem de mali olanaklarinin kisitli olmasi nedeniyle
kugtk isletmelerde gerek is¢i sagh@ vé is' giivenligi gerekse caligma siireleri ve diger
konulardaki yasal dizenlemelere pek uyulmamaktadir. Kigik isletmelerde
kullamlabilir alanin az olmasi ve genellikle yeni teknolojinin kullamlmas: da isci
saghps ve i§ givenligi kurallarina uyulmasim engelleyen 6nemli faktorlerden

birisidir.
1.5.2. Disa Bagimh Olmak

Tageronlar kigiik isletme olmalarindan dolay1 simrh pazar payina sahiptirler
bu nedenle de buyik isletmelére bagimh olurlar. Bu anlamda tageronlar biyik
isletmelerin tamamlayicis1 konumundadiflar ve disa bagmblik tageronluk
iligkilerinin kdpsadig1 her konuda s6z konusudur.

Disa bagimhilik 6zelligi, taseron firmalar ile ana firmalar arasinda iki tarla
iligkiyi ortaya gikarir, Formal Bagimlilik iligkisi ve Informal Bagimhhik fligkisi.

Formal bagimhihk iligkisi, tageron firmanm belirli bir ana firmayla bir
sozlesme gergevesinde siirekli olarak galigtin dyrumdur. Ana firma bir is bolami
igin strekli aym tageronla gahisir bagkalarna ihtiyag duymaz. Bu tir bagimlihik
iligkisi genellikle imalat sektoriinde daha sistematik olarak kendini gosterir. Tageron
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firmanin Grettigi Grin, ana firmanmn drettigi nihai drin igin girdi olarak kullanilan
tirdendir yani yar1 mamul seklindedir’'.

informal bagimhlik iligkisi ise, ana firmanin, ig bélimlerinin yapim: igin
belirli bir tagerona bagh kalmaksizin farkh zamanlarda farkl taseronlar kullanmasi
durumudur. Bu tir iligki de genellikle ingaat sektorinde zaman zaman da hizmet
sektorinde gorulir. Ingaat sektdrinde igler ¢ofunlukla proje diizeyinde
gergeklestiginden, her projede farkli teknolojilerde, farkli cografi alanlarda, farkli
miktarlarda ve farkli pargalarda isler olmaktadir. Bu nedenle de her seferinde farkli
taseron firmalarla ¢aligiimaktadir.

ingaat sektoriintin bir baska Ozelligi de, ana firmalar disariya i§ verme
isleminde genellikle ihale yolunu tercih ettiklerinden her seferinde farkli taseron
firmalar ihaleyi kazanabilmektedir. Fakat baz ingaat firmalan belirli is bolimlerinde
giivendipi, kaliteli hizmet verdigine inandii tageron firmalarla surekli olarak
caligmaktadir. Bu istisnai durumlarda iliski formallige dogru kaymaktadir.

informal bagimlilik iligkisi, tageron firmalarin yapilarimin da informal bir
organizasyon yapisina doniismesine neden olur. Cinki taseron firmamn dretimi
nicelik ve nitelik olarak sirekli degisiklik gosterir. Bu kosullar altinda tageron
firmalarin sistemli ve diizenli igleyen kurumsal bir organizasyon yapisi olugturmalari
¢ok gi¢ olmaktadir, Ozellikle personel planlamasma yonelik faaliyetlerin
yapilamamasi nedeniyle énemli istihdam sorunlaryla kargilasmaktadiriar.

informal yapiya sahip olan taseron igletmelerde sendikalagsma oram gok az
olur, ticret diizeyleri ve maliyetleri digiiktiir, ig¢i saghipr ve is givenligi uygulamalar
aksar, is kanunlarina uyum azahr ve sosyal giivencesi noksan olan iggiler emeginin
karsiligin: alamamaya baslar. Durum giderek emek somiiriistine donésir’>.

Bu duruma giiniimiiz kogullarmdan bir 6mek verilecek olyrsa; 2002 yih Ocak
ayl rakamlarnina gore galisan toplam is¢i sayismnin %58,03°0 sendikasiz olarak

51 Sen, a.ge., s.45. ‘
# Yildinm Kog, “Tagerontuk ve Fason Uretim: Sorunlar, Cozimier”, Tiirk-Iy Sendikas: 10.12.1999
Tarihli 18. Genel Kurul Toplanti Kararlar, www.turkis.org. tefyayinlar. htm, No:61, 2001, s.1-9.
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galigmaktadir’®. Bu oranm igerisinde stiphesiz tageron igletmelerin pay: buyiktar ama
bu konuda 6z¢l olarak yapilmug bir aragtirma yoktur.

S6zi edilen etkileri nedeniyle tlkedeki istihdam ortamum da olumsuz yonde
etkileyen informal bagimhlik iligkisi mimkin oldugu kadar azaltilmah, ana
firmalarin taseronlarla formal diizeyde iligki kurmalan saglanmalidir.

1.6. TASERONLUK ILE DIS KAYNAKLARDAN YARARLANMA
ANLAYISININ BENZER VE FARKLI YANLARI

Dig kaynaklardan yararlanma (Outsourcing) anlayis1 1980°lerin baglarmdan
itibaren sirketlerin maliyetleri azaltma amaciyla yonetimde yeni arayiglara girismesi
sonucunda ilk olarak Amerika’da ortaya ¢ikmig olup sonradan Avrupa tilkelerinde de
yayginlagan bir uygulamadir. Amerika’da ki buyiik isletmeler maliyetleri azaltmanin,
yonetimde kontrol iglevini azaltarak mimkiin olabilecegini dustinmigler ve bu
dogrultuda baska firmalara ortakhk ve isbirligi ile baz isletme faaliyetlerini
devretme yoluna gitmislerdir. Boylelikle hem maliyetlerini digirmiigler hem de
pazar paylarim genisletecek faaliyetlere yogunlasabilmiglerdir™.

Taseronluk uygulamias: bir tir dig kaynaklardan yararlanma yéntemidir. Baz1
kaynaklarda ikisi arasinda kigiik bir farkin oldugu belirtilmigtir, buna géte, dis
kaynaklardan yararlanma uygulamasinda igle ilgili stireglerin kontrolii isi yapan
firmaya birakilir. Isin sahibi yapilacak igin sonucu ile ilgilenir. Diger bir deyimle dig
kaynak kullammu; “bir is sirecinin milkiyetinin tedarikgi firmaya birakilmasidir™.

Taseronluk uygulamalarinda genelde igin kontrolii ana yiiklenici firmaya
aittir. Fakat bazi durumlarda konusunda yiiksek diizeyde uzman olan tageronlara
tistlendikleri isin kontrollugu de devredilebilir, bu tur iliski dis kaynaklardan
yararlanmanin tanimna tam olarak uymaktadir. Belli bagh Avrupa Ulkelerinde
tageron veya dig kaynak kullanan firmalarin oram Tablo 1.1°de gérillebilmektedir.

% DIE, Cahiyma Istatistikleri, 20002001, 5.265.

54 Gordon Walker, Strategic Thinking, A Strategic Management Textbook: Parterships - Chapter 6,
www.faculty.cox.smu.edu, Cox School of Business Southern Methodist University Dallas, 8.5.

% Ertugrul Tarcan, “Esnek Istihdamdaki Trend Ve Isletmelerle Galiganlar Uzerine Etkileri”, Gazi
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:2, Say1:3, 2002, 5.8.
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Burada 1993 ile 1996 yillan arasinda Norveg haricindeki diger tam tlkelerde taseron
ve dis kaynak kullanma orami artmugtir.

Tablo 1.1: Farkli Ulkelerde Tageron ve Dis Kaynak Kullanimindaki Degigim
1993-1996 aras1 (%).

Ulkeler Yilkselen | Ayni Kalan | Azalan | Kullanmayan
Belgika 47 . 19 3 27
Isvigre 47 14 3 29
Bati Aimanya 49 | 18 1 29

| Dofju Almanya 33 _ 17 2 42
Danimarka p) 37 3 31
Ispanya 1 17 3 28
Fransa ' 33 36 7 15
Finlandiya 33 32 5 25
ltalya 27 20 5 34
irlanda 42 21 4 24
Norveg 13 39 14 25
Hollanda 52 21 6 17
Isveg 28 50 12 7
Tarkiye 27 17 4 24
Ingiltere 44 27 2 22

Kaynak: Tarcan, a.g.e., s.8.

1.7. GELiSMi$ ULKELERDEKI TASERONLUK UYGULAMALARI

Geligmig ulkelerdeki taseronluk uygulamalan daha sistematik hale gelmis ve
olumsuz etkileri en az seviyeye inmigtir. Asafida diinya ekonomisine y6én veren
gelismis tilkelerdeki tageron uygulamalarina kisaca yer verilmistir,

1.7.1. Japonya

Japonya’da proje islerinin hemen hemen hepsini uzman ticari miiteahhitler
Gstlenir. Bu uzman firmalar genel bir miteahhit firma ile 6zel bir iligki
icerisindedirler. Tageronlarin ¢ogunlugu belirli is bolimlerinde uzun yillar ana
yuklenicilerle bitlikte galigan firmalardir. Ana yiikleniciler tageronlar igin siirekli bir
istihdam saglar.

Miuteahhitler ile tageronlar arasindaki s6zlegme iligkisi “tayin etme” temeli
tizerine kurulmugtur. Yani tageronlar, rekabet ortamu olugturan ve firmalan birbiriyle
kargilagtirarak segme temeline dayanan ihale etme yontemiyle degil, miteahhit
tarafindan tayin edilerek segilir. Her iki taraf arasindaki iligki karsilikli giiven ve
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anlayisa dayalidir. Miiteahhit ve tageron arasindaki iligkinin iyi ve uzun 6murla
olmasina oncelik Verilir. Buyiik firmalarin sabit iggiicii yoktur ve genelde bir kag
tageron ile aile iligkisini tercih ederler.

Japonya’daki uzman ticari firmalar iki ana grupta simflandirilir. Birinci grup;
montaj igi yapan tageronlar. Omegin, elekttik, mekanik bilesen ve ekipman imalati
ve montajt yapan firmalar. Ikinci grup ise; bagimsiz tageronlardir. Bunlar, kiigiik igci
firmalarndan biyik firmalara kadar siralamir. Tageronlanin gogu is¢i taseronlugu
tarinden firmalardir ve bunlar ek iggiiciine ihtiyag duyuldugu durumlarda destek

verirler.

Japon ingaat sektorinde kaliteye ve siireye Omcelik verilir, fiyat ikinci
plandadir. Miiteahhit, tiim ingaat iglerinin istenen ustalikta, istenen kalitede ve tam
zamaninda tamamlanmas! igin tageronun yapti tasarim ¢alismalarim ve kaynaklarin
kullanimim kontrol eder. Her taseron, yil sonunda finansal performansim ve ig
kapasitesini rapor etmek zorundadir. Tageronlar ve onlarin formenleri yilda iki defa
ingaat firmalanmn proje yoneticileri tarafindan degerlendirilir. Bu raporlar bir
komisyon tarafindan aynca deBerlendirilir. Performansta yetersizlik olmasi gibi
durumlar g6z 6niine almr ve olumsuz sonuglar igeren raporlar taseronlara verilen is
miktarlarinda etkili olur™.

1.7.2. Almanya

Almanya’da muteahhitler iglerin az bir bolimtni kendileri yaparlar,
gogunlugunu direk taserona verirler ve tiim ingaat iglerinin yaklasik 1/3ini, riski en
aza indirmek igin ortak girisim olarak wstlenirler. Almanya’da ki ingaat isleri
bolgeseldir. Projelerin ¢ogu yere] yonetimler tarafindan finanse edilir. Bu nedenle
muteahhit ve tageron firmalar daha kiigiiktar.

Almariya’da proje tasanmlan iki asamada gergeklestirilir, ilk agamada, Proje
kapsamh olarak ele alinir. fkinci asamada ise, projenin tedarik ve detay bolamleri ele
alimr. Bu sistemde biitiin proje, tasarim ekibi tarafindan is pargalarina ayrilir. Her bir

% Sen, a.g.c., 55.69-84. 'y
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parga tageronlara verilir. Her i§ pargasinin yiiklenicisi kendi iginin tasarimindan ve
yonetiminden sorumludur.

Almanya’daki ingaat iglerinin biyik cogunlugu kisa adi VOB olan bir tir
s6zlesme standardinin kurallarina gore yapihir. Alman sisteminin iki nemti 6zelligi
vardir; Birincisi, her i paketi bir tek yuklenici tarafindan koordine edilir. Ikincisi,
tiim proje 6zel segilmis bir kontrolér tarafindan kontrol edilir™.

1.7.3. Fransa

Fransa’da ana yiikleniciler genellikle igin ana yapisal bolimlerini tstlenip
geri kalanlann uzman firmalara alt sozlesme ile verirler. Kendileri tim projeyi
yoneterek; taseronlan koordine etme, malzem akigy, imalat ve tedarik gibi saha
hizmetlerini yaparlar.

Migsteriler degisik uzmanliklara sahip tageronlarla direk irtibat kurabilirler.
Bitin koordinasyon sorumluluu mimarlar veya mihendislere aittir. Alman
sistemine benzer sekilde ingaat isleri boliimlere ayrilir ve her bolim ayn ticari
s6zlegmelerle tageronlara verilir. Farkl1 ticari yiikleniciler bir proje igin ortak girisim
yapabilirler. Fakat genelde islerin koordinasyonu “pilot” olarak adlandirilan 6zel bir
gorevli tarafindan yapilir’,

1.7.4. Ingiltere

Ingiltere’de ingaat isleri is sahibi tarafindah kiralanan profesyonel
damgmanlar tarafindan yonetilir. Projenin tamami herseyi ile damgmanlann
sorumlulugundadir. Ingaat iglerinin ¢ogu bir ana yiklenici tarafindan yiklenilir. Bu
ana yiiklenici ya kendi iggiiciini kullanir ya da baz tageronlar tutabilir. Bu tageronlar
da damgmanlarin tayin ettigi firmalar olabilir.

Ingiltere’de 6zellikle hizmet sektoriinde temizlik iglerinin ihale ya da teklif
alma yoluyla taseronlara yaptinnlmasi 1930°lu yillardan beri siiregelen bir
uygulamadir. Zaman igerisinde hiikiimet kuruluglarinda ve hastanelerde bu uygulama

. .
7 Cevik, a.g.e., 5.32.
B Age,ss.32-33.
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yayginlasarak toplam temizlik islerinin yaklagik ugcte ikisi taseronlara verilir
olmugtur™.

1,7.5. A.BD

Amerika’da bir proje ana miiteahhitlere teklif yontemi, goriigme ySntemi
veya her iki ybntemin birlikte kullamlmasiyla verilir. Bina ingaat projelerinde
teklifler toptan fiyat (gotiiri) yontemi ile yapilir. Mithendislik projelerindeki fiyat
teklifleri ise birim fiyat yontemiyle yapilir.

Tageron firmalar miiteahhitler tarafindan teklif vermek igin davet edilirler.
Tageronlar, yiksek rekabet ortamindan dolayr fiyatlanm daha digik seviyelere
¢ekebilmek igin biyiik 6zgirluge sahiptirler. Taseronlar mithendislik caligmalarimn
tiimiinden ve tasarim bilgisinin yiiksek bir oraninin tiretiminden sorumlydurlar.

Tageronlarin saha yonetiminin ve onun sagladifn servisleri igeren is
pargasinin timiiniin sorumlulugunu almasi istenir. Amerika’da tageronlar igin degigik
organizasyonlar tarafindan gelistirilmis olan degisik standartlar mevcutfur. En ¢ok
ortak kullanilam Birlesik Genel Miiteahhitler tarafindan geligtirilen Agc Document
No:600°dir®.

1.8. TASERONLUK UYGULAMASININ ULKEMIiZDEKi DURUMU

Tageronluk, Tarkiye’de uzun yillardir endiistri tarafindan bagvurulan bir
sistemdir. ilk baglarda teskilatsiz ve diizensiz bir yapilanma ile stregelen bu sistem,
tim sorunlann tamamen ¢odziilmemekle birlikte zamanla iyilesmistir. Taseronluk
Turkiye’deki endistrileymeye iki sekilde yardimci olmustur. Birincisi, asm
kapasiteyle igleyen veya mevcut olmayan endistri alanlarinda yeni yatmmlar
planlanir olmugtur, Ikincisi, mevcut bulunan kucik endastri kollari kendi
uretimlerinde uzmanlasmglardir®’.

% Sen, a.g.e., ss. 93-95.

% Cevik, a.g.e., 55.34-35.

§! E. Tagkm, “Experiences In Establishing *Sub-Contracting Exchange’ In Turkey”, UNIDO Expert
Group Meeting (6-11 Oct. 1969, Paris), Distt. Limited, ID/WG.41/18, CD/PME(69)24, 24 November
1969, ss. 2-3.
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Asil igveren konumundaki firmalar baz islerde teknolojik gelismelere bagl
olarak uzmanlagmanin zotuntu olmasi, igletmelerde kiigtilme ihtiyacimn hissedilmesi
ve artan iscilik maliyetlerini dugiirmek gibi nedenlerle bu islerin belirli bir bolumini
taseronlara vermektedirler. Ulkemizde 6zel sektorde oldugu gibi son yillarda kamu
igletmelerinin daha rahat 6zellegtirilebilmesi ve ig¢ilik maliyetlerinin distirtilebilmesi
igin iglerin taseronlara verildigi gorilmektedir®?.

Literatirde taseronluk ve taseron isletmelere 6zgii, tiim sektorleri kapsayan
genel bir aragtirma mevcut degildir. Bu nedenle tageron isletmelerin orantyla ilgili
kesin bir tespit yapmak s6z konusu olamamaktadir. Ancak DIE’nini ingaat sektorii
lizerine yaptifi bazi aragtirma sonuglarina goére tageronlugun kullamilma oram
hakkinda yorumlar yapilabilir.

DIE’nin ingaat ve tesisat igyerléti lizerine yaptii arastirmanm 2000 yilt
verilerinde isletme buytikligtne gore bir anlasma geregince bagkalarna is yaptirma
yani tageron kullanma orami Tablo 1.2°de gorilmektedir®.

Tablo 1.2: insaat Sektorunde isyeri Buyiklugine Gore Taseron Kullanma Oram

isyeri Tageron Kullanma
Biyukligu (kigi) Oram (%)

~1-9 6.4
10-19 35
20-49 7,5

50 - 99 14,8

100 - 199 ‘ 17,3
200 - 499 378
500 + 427

Tablo 1.2 incelendiginde isletmelerin 6lgekleri biiyiidiikge tageron kullanma
oranlarinin da artuf goérilmektedir. Bunun anlami, insaat sektSrinde biiyiik
igletmeler genellikle ana yiiklenici konumundadir ve aldiklan iglerin belirli
bolumiini taseronlara devretmektedirler. Kiigiik isletmeler de ¢ogunlukla tageronluk
yapmaktadirlar.

 Nizamettin Aktay, “Alt fgveren Kurumu ve Hukukumuzda Dogan Sorunlar”, Kamu-ls Yayim, Cilt
3, Say: 3, Ankara, Ocak 1994, ss.11-12.
® DIE, Ingaat ve Tesisat Isyerleri Istatistikleri, 1992-2000, s.48.



Istatistiklere gore kisi sayisi 1-19 arasi olan kugik igyerlerinin oram toplam
isyerlerinin %83°udur™. Fakat bu oran icerisindeki kiguk isletmelerin ne
kadarmn taseronluk yaptign konusunda bir bilgi mevcut degildir.

Tageron isletmeler hemen her sektorde kullamlan, buyiik 6lgekli firmalarin
¢ogunlukla bag vurduBu bir dig kaynaktir. Bazi durumlarda vazgegilmez konumda
olmaktadirlar. Tageron igletmelerin ¢aligma hayatina kazandirdign bir ¢ok olumlu
etkilerinin yaninda bazi olumsuz etkileri de olabilmektedir. Bu olumsuz etkilerin
basinda insan kaynaklarina yénelik sorunlar gelir.

Tageron igletmelerin en buyik eksifi insan ‘odakhi  olmay
gergeklestitememektir. insan unsuru daha geri planda kalmaktadir. Genellikle
yﬁneticilerfden kaynaklanan bu sorunlar olumsuz gevre kosulannin da etkisiyle
artmaktadir. Insan kaynaklarina yonelik sorunlanp basinda ise insan kaynaklar
planlamasinin uygulanmasma yonelik gtglikler gelmektedir.

Bir isletmenin iginde bulundugu kosullarda ve gelecekteki bir zaman
stireciride ihtiyag duyacag isgiiciinii en optimum diizeyde kargilayabilmesi igin insan
kaynaklan planlamasimi uygulamas: gerekir. Tageron igletmelerin sahip olduklari
yiksek dizeyde disa bafimh olma ozelliklerinden dolayr insan kaynaklar
planlamasim uygulamaya gegirmeleri oldukga giiglegir.

Bu durum taseron isletmelerde sirekli olarak istihdam sorunlarmn
yasanmasina neden olur. Bunu onlemenin yolu insan kaynaklan planlamasint
uygulamaktir. Taseron igletmelerde insan kaynaklan planlamasimin gtigligiiyle ilgili
konulara gegmeden once insan kaynaklan planlamasimn ne olduguyla ilgili bilgi
verilmesi daha yapici olacaktir,

“DIE, agy. 58



IKINCi BOLUM INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan Kaynaklani Planlamasi, igletme organizasyonundaki Insan Kaynaklari
Yonetimi faaliyetlerinin ilk adimum olugturmaktadir. Planlama islevi her faaliyette
oldugu gibi burada da ilk sirada yer almaktadir. Planlama, yakin ya da uzak gelecekte
gergeklestirilmesi amaglanan kararlara en dogru gekilde ulagmak igin izlenecek
yollarin ve kullamlacak yéntemlerin 6nceden diizenlenmesi, tasarlanmasidir.

Isletmeciligin temel unsurlarmdan biri olan insan fakt6riiniin bir kaynak
olarak algilanmasiyla birlikte igletmelerin gelecege yonelik kisa ve uzun vadedeki
planlan arasinda insan kaynaklari planlamas: bayik onem kazanmistr'. insan
faktora ayni zamanda isgiicii olarak da degerlendirilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP) kisaca, bir isletmede gelecekteki bir
zaman siirecinde yapilacak olan igi nicelik ve nitelik olarak belirleyerek bu igi
yapacak 6zellikteki isgiictintin arz ve talebini sistematik olarak belirlemektir®.

Isletmenin tim birimleri igin gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli
iggoren gereksinmesinin dénceden saptanmasi, bu gereksinmenin nereden, ne zaman,
nasil ve hangi kaynaklardan karsilanacaginin belirlenmesidir. Bir organizasyonun
personel ihtiyacinin tahmini ve bu ihtiyacin giderilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin
basamaklandiriimasidir. Kisaca; dogru zamanda dogru kisilerin istihdam edilmesini

saglama siirecidir.

Genel olarak Insan Kaynaklan Planlamasi, uygun sayida ve uygun nitelikte
personeli, uygun yerde ve zamanda bulundurma seklinde degerlendirilebilir. Burada
temel amag, iggiici kaynaklanni nicelik ve nitelik olarak dogru bi¢cimde saptamak ve
onlardan maksimum verimi almakiir.

Insan kaynaklan planlamasinin yarari; herhangi bir zamanda karsilagilan igi
gerceklestirecek  nitelikte ve sayida isgiicinin  temin edilebilmesi ve

yonlendirilmesidir.

! Zeki Pekgeng, “Yeni Bin Yil’da Insan Kaynaklan Yonetimi”, Mercek, MESS Yaymm, Y1l 6, Say:
21, (Ocak 2001), s5.116-117.

? Filiz Bayhan, Insan Kaynaklan Planlamasinda Etkilegsimli Beklenti Diizeyi Yaklagimmn
incelenmesi, KOU, SBE. Yik. Lis. Tezi, Temmuz, 1998, 5.6.



Insan kaynaklart planlamasi, belli hedeflere ulagmada insan kaynagin en iyi
sekilde kullanmayn ve uzun vadede isgiicii darbofazlarm gidererek verimliligi
arttirmay: saglar. Diger bir ifadeyle, IKP, sadece ilerisi igin ihtiya¢ duyulacak igguict
miktanim saptamak degil, alisanlarm tretim siirecine girmeden egitilmesi, birey
olarak verimli kihnmas:1 sosyal ve ekonomik talebin bir arada kargilanmasi, arz
kaynaklarinin diizenlenmesi, iggiiciiniin yerinde, verimli ve dinamik olarak kullanimi
islemlerinin tiimiinii kapsamaktadir®.

IKP’ nin organizasyon i¢indeki fonksiyonlan gdyle siralanabilir*:

- Insan kaynagimin etkinligini artbrmak, yani iglerin dogru sekilde
yapilmasim saglamak,

- Personel faaliyetlerini organizasyon amaglar dogrultysunda yonlendirmek,
yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak,

- Insan kaynaklari yOnetimi bilgi sisteminin personel faaliyetleri ve
diger organizasyonel birimleri beslemesini saglamak,

- Iy givenligini saflayarak isgorenlerin uzun sire isletmede kalmalarini
saglamak aym zamanda da onlara uzun vadede ig olanaklari yaratmak,

- Isgoren bulma ve segme, kariyer planlamasi gibi diger insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci olmak.

IKP’nin igletme agisidan 6nemi ise soyle 6zetlenebilir:

- Isgoci ihtiyacindaki daralmalan dnceden gorerek ihtiyaclarin buna gore
kargilanmasim saBlamak,

- Isgncinin bilgi ve becerisinden optimum verimliliin elde edilmesini
sagflamak,

- Orgiitsel planlama sirecinin geligtirilmesinde katkida bulunmak,

« Ihtiyag duyulan 6zel iggiicii niteliklerini ortaya koymak

- Tam organizasyonel kademelerde insan kaynaklar: yonetiminin etkinligini
arttirmak.

* Yigit Alemdar, insangiici Ihtiyaglarn Planlamas: Uzerinde Cesitli Yallapimiar ve ITI, Bey
Yilhk Kalkinma Plam Insangiici Ihtiyag Modelinin Coziimlemesi, Bagbakanlik DPT Yaymlari,
No: DPT: 1291, 1978, s.1.

4 Zeyyat Sabuncuoghy, insan Kaynaklar Yénetimi, Kitap Ofset 1. Baski, Bursa, 2000, 5.2

solzl)eeaﬁ Ustiindag, “Insan Kaynaklar Planlamas1”, Unye Cimento Dergisi, Yil 5, Say1 19, (Ocak,
2002), s.16.



41

Onceden de belirtildigi gibi isguc kaynaf uretimin gergeklestirilmesinde
isletmelerin vazgegemeyecekleri bir tiretim faktoridiir. Ancak bu faktor isletme igin
aym zamanda bir maliyet 6gesidir. Cinki isletmeler bir yandan insangiicine mutlak
gereksinim duyarlarken, §te yandan igglictinin maliyetleri arttirmasindan yakinirlar.

Bu durumda gergek isgiicii gereksinmeleri ile iggiici maliyetlerini dengede
tutacak en ekonomik iggicii kullanma noktasim ¢ok iyi ayarlamak gerekir. Bu
dengenin iki sekilde bozuldufu gérilebilir: Birincisi asin 6lgade  iggdren
¢aligtirilmasidir ki, giderlerin artmasi, hantal bir yap: olusmasi ve yetki gatismasi
gibi bir gok sorunlar ortaya ¢ikar. Ikincisi, igletmenin gergek isgiicti gereksinmesi
karsilanmadi$i zaman ortaya gikar. Bu durumda tiretimin diiymesi ya da mevcut
isguciniin asir1 Zorlanmasi ve moral digiklugi kagmmlmaz olacaktir. Gorildaga gibi
bir iggiicii planlamasi s6zkonusu sorunlarla kargilasmamak bakimindan son derece
gerekli olup gergek iggiicii gereksinmesinin nitelik ve niceligi dnceden agikga ortaya
konmalidir®.

IKP dinamik bir yapiya sahiptir. Bu dinamik yap: igerisinde siirekli olarak
bilgiler toplanir ve toplanan bilgiler kullanilarak planlama stireci igerisinde gerekli
degisiklikler ve duzenlemeler yapilir. Ayrica defigen gevre kogullarma gore
isletmenin amaclarinda da degisiklik olabilecektir. Hatta yeniden yapilanma,
organizasyon yapisinda degisiklikler olabilecektir. IKP siirecinde tim bu
degisikliklere uygun diizenlemeler yapilmalidir.

Insan kaynaginin planlanmasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullamlabilmesi amaciyla
gozden gegirilmesi, yeniden yapilandinlmasina iligkin butin hazirhik ¢ahsmalarim
igerir. Diger bir ifade ile insan kaynaklarinin planlanmas, degisen politik, ekonomik,
akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek isgiiciiniin
saglanmasma,  yerlestirilmesine ve  geligtirilmesine  yonelik stratejilerin
olusturulmasina ve gerekli uygulamalanmmn yapilmasina y6neliktir. Giinimézde son
derece lzh bir bilgi artigi, defisme ve gelismelerin yasandify g6z Oniinde
bulundurulacak olursa bu hzli gelismelerle basa gikacak, uyum saglayacak insan

¢ Sabuncuogly, a.g.e. s.31.
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gicinin dolayisiyla insan kaynaklanmn planlanmasinin 6nemi de kendiliginden
ortaya gikmaktadir’.

Bir organizasyon iginde insan kaynaklan planlamasim uygulama asamasinda
en 6nemli yardime: unsyr mevcut insan kaynaklarina ait bilgilerdir. Bu nedenle insan
gucunin strekli ve sistemli olarak gézden gegcirilmesi ve kayda ahinmas: gerekir.
Calisanlara iligkin detayli bilgilerin toplanmasi, is analizi, gbrev tammlar,
performans degerleme, egitim programlan, 6diil sistemleri ve benzeri galigmalarla
saglanabilir.

Insan kaynaklanm planlamanin diger bir geregi de calisanlarn ihtiyaglarinm
saptanip karsilanmasidir. Ozellikle egitim ve gelisme ihtiyac: planlamann 6nemli bir
bileskesini olugturur. Bunun nedeni ancak iyi programlanmis egitim ve gelistirme
faaliyetleriyle insanlar isletmelerin amaglan dogriltusunda daha etkin hale
getirilebilirler. Diger yandan isletmenin istihdam politikasinin olugturulmasi da insan
kaynaklarina yonelik planlamanin soncudur®.

IKP’nin 6nemli yararlarindan birisi de gahsanlarin niteliklerinin arttrilmasim
saglamasidir. Isletmelerin 6zellikle uzun vadede yaptiklan planlan gergeklestirme
basarlan istihdam etmis olduklan insangiiciiniin nitelifine baghdir. Caliganlara ne
kadar gok amagclar dogrultusunda nitelikler kazandinhrsa o kadar ¢ok basan elde
edilir. Nitelik kazandirmak IKP’nin da bir sireci olan egitim ve gelistirme
faaliyetleriyle miimkiin olur.

Insan her tirli igini Slgalebilir diizeylerde ifade edebilecek bir fiziki is
yaparak gerceklestirir. Insanin gici smrhdir ve birim zaman iginde
gerceklestirilebilen ig, kisiler arasinda bazi farklar olmasina ragmen pek yiiksek
sayllmaz. Endistri sektorinde insana verilecek olan is onun gin boyu
gergeklestirebilecegi ortalama bir fiziksel i§ diizeyini asamaz. Sinirlarmin dstinde
¢alisan insan yorgun dager ve fiziksel zorlanmalar neticesinde saglifi bozulur.
Yorgunluk insamn verimini ve g¢aligma hevesini azaltir, dolayisiyla isglicii saat
kaybina sebep olur. Bu gibi durumlarda insan kaynag planlamas: sayesinde optimal

7 Qmer F. Akytz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklan Planlamasi, Sistem Yayincilik,
Yay. No: 279, Istanbul, Subat 2001, 55.121-127.
® Ali Akdemir, Isletme Bilimine Giris, Birlik Ofset Yaymerlik, Eskisehir, 1999, 5.367.
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iggoren gahstinimak suretiyle iggorenlerin gerekenden fazla galistinlip verimlerinin
azalmast ya da gerekenden 4z galisurilip optimal verime ulagmalarinin 6nlenmesi
ortadan kaldirilir. Yam bir igletmede insangiici say1s1 gerekenden az iggiyle ok is
yapmaya gahigilacagindan iggiler yorulacak verimleri azalacak, isten bikacaklar bu da
isgtcii kaybina neden olacaktir ya da insangiicti sayist gerekenden fazlaysa igirtin
optimal verime ulagmas1 imkans{z olacaktir. Istg IKP optimal iggéren adedini bularak
onlarin optimum verimde ¢alismalanm saglar’.

Isletme btnyesindeki IKP ‘nin en 6nemli unsuru insan kaynaklan ihtiyacinin
planlanmasidir, bu aym zamanda IKP sirecinin ilk agamasi olup gerekli bilgilerin
¢ogunun elde edildigi bir siiregtir.

2.1. iNSAN KAYNAKLARI iHTIYACININ PLANLANMASI

Is giict arz ile iggiici talebi arasindaki dengenin saglanmasinin temeli insan
kaynaklari (IK) ihtiyacnmn planlanmasinda yatar. Cinkd isgict  girdisinin
optimamda tutylabilmesi dolayisiyla arzin dengelenmesi ihtiyag planlamas: ile
mumkiin olur.

IK ihtiyacimin planlanmasi; gelecekteki bir zaman siirecinde belirli kogullar
altinda yapitmas1 gereken isi nitelik ve nicelik olarak 6nceden belirlemek ve sonra
belirlenen bu deperlerden hareketle, s6z korusu igi yapacak belli ozellikteki
isgiiciini sayisal olarak saptamaktir'®.

Yukandaki tammdan anlagildii tzere planlama strecinde yapilacak isin
niceligi, niteligi, zamam ve iginde bulundugu kosullan olmak tzere dért temel unsyr
etkilidir. Bu dort temel unsurun her biri ayn bir degisken olup isletmenin
buyuklugine, sekiorine, is koluna hatta cografyasina bagh olarak degisiklik gosterir.
Bu etki de IK ihtiyacinin planlanmasim zorlagtirmaktadir. Bu zorlugun agilabilmesi
icin her bir unsurun kendi etmenlerinin ve Ozelliklerinin ayrmntilarina inilerek

incelenmesi gerekir.

!

® Songtl Kaya, isletme Yonetiminde Planlama Fonksiyonu ve Insan Kaynaklar1 Planlamas,
Istanbul Univ. Igletme iktisad: Ens. Personel Yon. Anabilim Dal Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 1994,
8.31.

1 Tugray Kaynak, Personel Planlamasi, 1.U. Isletme Fakaltesi Yaymn No: 228, Genglik Basimevi,
Istanbul, 1990, s.24.




IK ihtiyacinin planlanmas siirecinde ihtiyag duyulacak isgiictnin niteligi ve
nicelii belirlenir. Isgiicinin niteligi, isletme iginde belirli kadroda calisacak
kigilerin yapacag: isler ile ilgili sahip olmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerdir.
Bu aym zamanda personel tedarik asamasinda da en 6nemli etkendir. Iggici niteligi
konusundaki yanhsg tespitler ve degerlendirmeler isletme tiretiminin kalitesini k6t
yonde etkileyecektir.

Isgiicinin piceligi ise miktanm ifade etmektedir. Isgiicinin miktan
isletmenin gelecegie yonelik Uretim ve yatirm hedefleri ile mevcut kadrolardaki
bogluklar dikkate almarak belirlenebilir. Iggiict miktar1 igin istenen bunun optimal
olmasidir. Burada da isgiici miktari konusundaki yanliy degerlendirmeler,
hesaplamalar isletmenin verimini ve maliyétlerini ko6tii yonde etkileyecektir.

Isgict niceligi konusunda iki kavram karsimiza cikar. Birincisi “Mevcut
personel miktar”, digeri ise “Olmasi gereken personel miktan”. isletme asisindan
ideal olam bu her iki niceligin birbiriyle Srtiismesidir. Mevcut personel miktarinin
planlama siireci iginde belirlenmesi iki gekilde olabilir. Bu, ya herhangi bir anda yani
bir zaman noktasinda isletmede ¢alisan toplam personel say1s1 olarak belirlenir ya da
belirli zaman sirecinde personel miktanindaki azalig ve artiglar dikkate alinarak
dinamik agidan belirlenir!!.

Olmas:1 gereken personel miktari, bir igletmenin toplam {iretiminin
gerceklemesi igin ihtiyag duyulacak isglicii miktardir. Zaman siirecinde isletme
bimyesinde olusacak nicel ve nitel degisimler, olmas1 gereken personel miktarimin
kesin olarak belirlenmesinde ve gercek degere ulasiimasinda zorluk gikanr. Yani
olmas: gereken personel miktari homojen bir yapiya sahip degildir'?.

Insan kaynaklan ihtiyaciin planlanmas: stirecinde ele alinacak kriterlere
gore iggiica ihtiyaci degisik tirlere ayrilir. Bunlar, Gergek personel ihtiyaci, Yedek
personel ihtiyaci, Ek personel ihtiyaci, Yent personel ihtiyaci ve Personel g¢ikarma
ihtiyacidit. Bu ihtiyag tirleri planlama siireci igerisinde incelenecektir.

! Burhan Aykag, insan Kaynaklan Yonetimi ve insan Kaynaklarimn Stratejik Planlanmasi,
Nobel Yayin Dagitim, Yaymn no: 61, Ankara, 1999, 5.107.

2 Tugray Kaynak ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yéonetimi, 1.U. Isletme iktisadt Ens. Aragtirma ve
Yardim Vakfi Yaym No:7, Donence Yayinevi 2. Bask, Istanbul, 2000, s.85.
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isgiicn ihtiyact planlama sonuglarmin etkili ve gercekte uygulanabilir
olmas1 igin planlamaya bir takim hazirhk faaliyetletinin gergeklestirilmesi gerekir.
Bunlar; is analizi, gérev ve tanimlarmin belirlenmesi, organizasyon yapisinin
olusturulmasidir. Bu hazirlik c¢aligmalan sonucunda planlamada kullanilacak bir
takim veriler ve kriterler ortaya gikanlir. Asagida s6z konusu hazithk galismalari
detayli olarak incelenecektir.

2.1.1. insan Kaynaklar: ihtiyacinn Planlanmasina Hazirhk

insan kaynaklan ihtiyacinin planlanmasina hazirhk ¢ahsmalan Gi¢ asamada
gercgeklestirilir.

2.1.1.1. i Analizi

Isletmelerin binyelerinde ilgili olduklan sekt6r ve ¢aligma alanlarina gore
uretim gerceklestirebilmeleri icin gesitli isler ve kadrolar yer almaktadir. Bu iglerin
her biri aym amaca hizmet eden fakat birbirinden farklilik gdsteren gorevlerin
birlesmesinden olusur. Dolayisiyla her bir igi gergeklestirecek olan kisilerin de
birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmalan gerekir. Iste bu jislerin ve bunlara bagh
sorumluluklarin birbirine kansmamasi, igletme iginde ¢atigma yasanmamasi igin
islerin analiz edilmesi gerekir.

Is analizi en 6z tammuyla, igin detaylarimn sistematik bir sekilde incelenmesi
siirecidir. Bu tamm farkli kaynaklarda yer alan gekilleriyle s6yle genisletilebilir:

Is analizi, belirli bir igin sorumluluklarn ve yapllls islemleri ile ilgili bilgilerin
toplanmas1 ve toplanan bu bilgilerin incelenmesi stireci olarak tammlanabilir™,

is analizi, iglerin igeriklerinin ¢Oziimlenmesi yoluyla isin yapilmast
sirasinda ol alan tiirh etkenlerin belirlenmesidir™.

s analizi, isletme bunyesinde yer alan farkli iglerin yapisal
ozelliklerini, onlar yapmakla yiikiimlii kimselerin sahip olmasi gereken nitelikleri
belirlemek amaciyla isi temel dgelere ayirarak bilgiler toplayan bir stiregtir.

13 Ferhat Scnatalar, Persone] Yonetimi ve Begeri Hliskiler, Istanbul Univ. Kitabevi 2. Baski, Mayis,
1978, 5.73.
14 fihami Findikgi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yaymlan 2. Basim, Istanbul, 2000, 5.142.
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Tammlardan anlagilacag gibi is analizi iki temel sonucun elde edilmesini
saflar, i§ tammlan ve i gerekleri.

Is tammm, belirli bir igin yapilmasina iligkin yetki, gorev ve sorumluluklarin
belirli bir diizen iginde belirlenmesidir. Is tantmu 6zet olarak; bir isin iyi bir sekilde
yapilmas1 igin, ne yapilmasim, hangi sartlarla ve nasil yapilmasim belirleme

stirecidir.

Is gerekleri ise, belirli bir igin 6ngorilen sekilde yapilmas: igin, o isi yapacak
kiside aramilacak asgari nitelikteki sartlarin belirlenmesi olarak tammlanabilir. Bu
anlamda ig gerekleri; ige alinacak kigide aranan asgari standart niteliklerin
saptanmasidir. is gereklerinde belirtilen ozellikler ige alma sirasinda etkin bir rol
oynarlar. Is gerekleri is ile ise alnacak kisiler arasinda nesnel karsilagtirmalar
yapmaya olanak saglar.

Is ahalizi temel olarak iggorenler tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine
getirilen  isin  ayrintth  bigimde incelenmesini amagclar. Is, bir kiginin
faaliyetlerini olugturan goérevlerin toplamu olarak tammlanir. Yani is, iggorenin
yapmakla sorumlu oldugu goérevlerdir. Her ig igin yapilacak olan i analizi
neticesinde iglerin gergeklestirilmesi igin gereken ozelliklér de belirlenmis olur
boylelikle iggiicii ihtiyacinin belirlenmesi de kolaylasacakdtir.

Is analiziyle elde edilen ig tanimlan ve is gerekleri kullamlarak belirli bir
takim standart 6lgiiler olusturulursa, bu standart 6lgiiler kullamlarak is i¢in miiracaat
edenler arasinda karsilastirma ve tercih yapilmasi kolaylagir. S6zii edilen standartlar
belirli bir igin bagarih bir sekilde yapilmasi igin asgari niteliklerin neler oldugunun
saptanmasiyla saglanir.

Bir isletme is analizi, is tammlamas: ve is gerekleri siireclerini tamamladiktan
sonra elde ettigi bilgileri mevcut islerin tasarimi ya da yeniden tasarimm igin
kullanabilir. Is tasarinm, bir igin tamamlanmas: i¢in hangi gorevlerin yerine
getirilmesi gerektigini kapsar. Bir i§ tasarim ¢ahisanin performansim ve is tatminini
yiikseltmek i¢in mevcut bir igin gérevlerini yapilandiracak sekilde geligtirilmelidit.

Is degerlendirmesi, ig analizi verilerinin en yaygm kullamm seklidir. Bu
dogrultuda is tammlamalan bir igin igletme igin degerinin belirlenmesinde kullamilir.
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Cogh zaman i§ analizi, iy deferlendirmesi ve hatta bireysel degerlendirmeler
birbirlerine kartigmaktadir. 1lki bir i igin gerekli olan gorevlerin belirlenmesinde,
ikincisi iglerin tcretlendirme amaclan igin siralandinlmasinda ve sonuncusu ise
belirlenmis is gorevlerine en uygun olan kiginin belirlenmesi sirecinde kullamhir.

2.1.1.1.1. is Analiziniin Amac

Is analizinin amaglan igletmenin imsan kaynaklan politikalari ve insan
kaynaklar yonetimiyle ilgili bir takim sorunlarin ¢6zimlenmesinde 6nemli rol oynar.
Ozellikle personel segme calismalarindan 6nce, aranacak isgorenih ozelliklerinin
isletmenin temel politikalarina ve amaglarina gore saptanmasi saglamir,

Bir insan kaynaklan yonetim araci olarak i analizi, organizasyonel amaglara
uygun ¢ok sayida bilginin elde edilmesini saglamaktadir. Is analizinden beklenen
amaglar asagidaki gibi 6zetlenebilir™:

- Gelecekte ortaya gikabilecek iggicti ihtiyaom ve bu isgliciinin
ozelliklerini belirlemek igin insan kaynaklari planlamasmna yardmmei
olmak,

- Se¢im asamasinda kesin ve agik dlgiitler olugturmak,

- Calisantarin performanslarim gelistirmek i¢in mevcut olan ya da gelecekte
ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacim tespit etmek,

- Performans degerleme sisteminin temelini olusturan i§ bilgisini saglamak.

- Her bir ise ve konuma iligkin bilgileri net bicimde agiklayarak, buralarda
¢alisacak kigilerin kariyer planlarinmn saglikh bicihade yapilmasint
spglamak,

- Isler arasindaki iligkilerin ve is yiki dengelerinin kurulmasma yardime:
olmak,

- Is performansim etkileyen olumsuz gahgma kogullarim ortadan kaldirmak
ve i ortanum geligtirmek,

- Saglikli bir cretleme sistemi igin herbir igin géreli onemini ortaya
koymay saglayacdk temel bilgilere ulasmak,

- Ucretleme ve performans deferleme siregleri igin i guruplan
olusturulmasina yardimei olmak.

3 Sabuncuoglu, a.g.e. 5.55.
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Is analizi gahgmalarindan elde edilen bilgiler igletme igerisinde insan
kaynaklar1 birimi ve diger birimlerin tiim y6netim kademelerindeki faaliyetlerinde
kullanilan, 6zellikle planlama galigmalarinda yararl olan bilgilerdir.

Is analizi galigmalar1 sonucu elde edilen bilgiler kisaca sunlardir:

Gorev ve sorumluluklarla ilgili bilgiler, igin yapim igin kullamlacak makine,
arag ve gereg thrleri ile isi yapacak kigide bulunmasi gereken egitim deneyim ve
kigisel 6zellikler, ¢aliyma swrasindaki organizasyonel iligkiler, performans
standartlari, i§ ortamm ve gevre kogullar:.

Is analizi caliymalari sonucunda elde edilen bu geni§ yelpazedeki farkls
tirden bilgilerin isletme faaliyetlerinde birgok alanda kullamildiga belirtilmisti. Bu
kullamim alanlan goyle 6zetlenebilir:

- Is dizaym gahigmalannda kullamlir. Bu galiymalar, iglerin yapilarmmn
monotonluk ve rutinlikten uzak, kisiye daha fazla sorumluluk ve kendini geligtirme
imkan1 saglayacak sekilde degistirilmesini yani ¢alisma yasamumn kalitesinin
geligtirilmesini amaglar. Boylelikle eahsaniann motivasyonu, ige devamliliklan ve
verimleri artacak, yaratic 6zellikleri gelisecektir.

- Ust kademe y6netimin amaglar1 dogrultusunda etkilesimli olarak kullanihr.
Isletmelerde igler dist yonetimin amaglari dogrultusunda olusturulurlar. Bu amaglar
ayn1 zamanda performans simrlanm belirleyici unsurlardir. Bu nedenle belirli bir isi
s6z konusu standarda g6ré yapmak igin gereken bireysel oOzellikler de tepe

yOnetiminin amaglan ile gekillenir.

- Teknolojik geligmelere yon verilirken kullamlir. Genel olarak g¢alisma
yasamindaki teknolojik gelismeler, iglerin ¢ahisanlar i¢in olumsuz hale doniigmesine
neden olur. Cinkii teknolojik gelismeler sonucu insan giici ile gergeklestirilen
islevin 6nemli bir bolamuniin makineler tarafindan istlenilmesi, ¢aliganlarn tatmin
derecesini azaltmakta, igleri rutin, monoton ve basit hale getirebilmektedir. Caligma
yagamindaki bu olumsuz gelismelere ¢6zim getirmek amaciyla iglerin yapilarimin
kisi igin daha tatmin edici bicimde degistirilmesi yoniinde igletme biinyesinde
programlar uygulanmaktadir. Bu galigmalar sirasinda iglerin ozellikleri hakkindaki
bilgiler is analizleri ile elde edilir.



- Orgit yapist olusturulurken de is analizlerinden yararlamlir, Igletme
binyesinde yer alan pozisyonlann ve kadrolarin belirlénebilmesi i¢in bunlarin

kapsdyacad: faaliyetlerin detaylarina kadar incelenmesi gerekir ayrica organizasyon
semasim olugturan kademelerin de belirlenmesi gerekir bu asamalarda is analizi

verileri kullanilir,

Is analizinden en ¢ok yararlanllan yer insan kaynaklan birimlerinin
faaliyetleridir. Bunlar, personel tedarifi, se¢imi, yerlegtirilmesi, egitimi, {icret ve
maas yonetimi, performans degerlendirme, i gtvenligi ve is¢i saghifr ile ilgili

calismalardur.

I analizinin gesitli insan kaynaklar islev ve programlan ile olan iligkisinin
daha iyi anlagilabilmesi igin Sekil 2.1 ‘in incelenmesi yararh olacaktir.

Insan Kaynaklax
Yo6netimi Programlan
- Verimliligi ve
galigma yasamimn
programlar

Orgitt I Cevresi

- Tepe yopetiminin
amaglar
~ Teknoloji

s Analizi
v
I3 Tammlan: Is Gerekleri:
- Gorevler -I?Becen
- Amaglar - Bilgi
~ Kogullar »| - Yetenck
- Standartlar - Kigilik
- Ozellikler - llgi alanfan
- Tercihler

Insan Kaynaklari Yonetimi
Programlan

- Beseri Kaynaklarin

planlanmasi

- Ise alma

- Secim ve yerlestirme

- Performans degerleme

- Ucret yonetimi

- Egitim

- I guvenligi ve iggoren

saglifn

Sekil 2. 1. is Analizinin Cegitli Insan Kaynaklan Iglev ve Programlan ile Olan iligkileri'®.

2.1.1.1.2. is Analizi Siireci

Is analizi stireci genel olarak dért asamadan olusur:

1) Analizcilerin Segimi: Bu asamada is analizi ¢ahigymalarim uygulayacak
kigiler belirlenir. Bu kigiler ig analizi konusunda dengyimli ve égitimli kisiler
olmahdir. Cinkii is analizi siiregleri planh, bilingli ve bilimsel bir gekilde

16 Tugray Kaynak ve diferleri, a.g.¢., 5.56.
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yiritilmesi gerekir. Ozellikle analizcilerin yansiz, 6n yargisiz  ve duygusal
davraniglardan uzak, anlayigh, hoggorilii ve sabirli olmasi, ayrica dogru ve tam
bilgileri elde etme, objektif ol¢ttlere gore yorumlama ve degerleme ygteneklerine
sahip olmas: gerekir. Bu kisiler iletme iginden segilebilecegi gibi disanidan uzman
kigiler de gegici olarak gorevlendirilebilir.

2) Bilgi Toplama Yonteminin Belirlenmesi ve Bilgilerin Toplanmast: I
analizinde genel olarak bes bilgi toplama yontemi kullamilir. Bunlar; gozlem
yOntemi, anket yontemi, goriisme (milakat) yéntemi, karma yontem ve is gﬁﬂﬁgﬁ
yontemi.

Gozlem Yontemi: Analizcinin igin detaylarim dogal is ortaminda bizzat
gorerek bilgi topladif1 yontemdir. Daha ¢ok basit, siirekli tekrarlardan olusan ve
tamamlanma siiresi kisa olan iglerin incelenmesinde tercih edilen kolay bir
yontemdir. En buiylik yarar, analizcinin igin yapildig1 ortam ve kosullari, tehlikeleri,
kullamlan ara¢ ve techizat: tantmasim saglamasidir. Ayrica anlatim yoluyla yeterince
agiklanamayan islerin ayrintilarinin bizzat gorerek belirlenmesini saglar. Fakat bunun
yaninda zihinsel performans gorulemez ve gozlem altinda oldufunu hisseden
insanlar farkh davramglar sergilémeye yonelerek dogal ortamdan uzaklagabilirler. Bu
nedenle gézlem yontemi i§ analizi igin tek basina yeterli olmamaktadir mutlaka
bagka bir yontemle birlikte kullanmiimalidir.

Anket Yonterni: Bu yontemde ¢aliganlara aynintili olarak hazrlanmig
sorulardan olusan yazili formlar dagtilir ve doldurulmas: istenir. Ustimlagi; igin
temel nitelik ve igeriBine iligkin bilgilerin hizli, kolay ve ekonomik yoldan elde
edilmesidir ayrica aym: anda ¢ok sayida insana da ulagilabilir. Fakat bu yontem de tek
basina ig analizi igin yeterli goriilmez ¢iinkii eksik yonleri de vardir. Anketi dolduran
kigiler yanlhig anlasilmadan dolayr hatali cevap verebilirler veya egitim
yetersizligi nedeniyle fikirlerini iyi ifade edemeyebilirler. Soru formlan ciddiye
alinmayabilir ve ciddiyetle ya da samimiyetle cevaplanmayabilir.

Anket yonteminde dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta, anket

formlannin giivenilirlifinin ve gegerliliginin olmasidir. Giivenilirligin anlam, benzer
ozellikteki farkli guruplara uygulandiginda aym sonuglara ulagiimasi. Gegerliligin



51

anlanm ise, sorulan sorulann ve yazilan ifadelerin gergekten 6lgmek istenen konuyla
ilgili olmasi.

Goragme Yontemi: Analizcinin galiganlar ile birebir, karsilikh olarak soru-
cevap seklinde gergeklesen yontemdir. Bu yontemde analizciler, énceden hazirlamg
olduklan sorulan kullanarak isgorenlerle gorisir ve elde ettigi bilgileri not alir.
Ustiin yanlan, sorularda anlagilmayan yanlar olyrsa aninda midahale edilerek daha
saglikli ve amaca yonelik bilgiler almabilir. Sakincali yonii ise, analizci bu konuda
yeteri kadar egitimli degilse gorugme sirasinda iggorenleri yonlendirerek objektif ve
gergeklikten uzaklagtirabilir. Ayrica gorigmeler zaman alacaf igin islerin
aksamasina, (iretimin yavaslamasina neden olabilir.

Goriigme yontemi diger yontemlerin tamamlayicisi niteliginde olan ve onlarla
birlikte kullanildifinda daha saglikli sonuglar veren bir yontemdir. Bu nedenle
goriisme yonteminin dezavantajlarim ortadan kaldirmak igin analizcilerin bir takim
ilkelere uymas: gerekir, bunlar kisaca s6yle dzetlenebilir;

Analiz¢i amacim net olarak belirtmeli, gériigmenin samimi ve rahat bir
ortamda gegmesini saglamalidir. Gériigme sirasinda isi analiz edilen kisiye igin nasil
yapilmas: gerektigi seklinde teklifler yapilmamahdir. Analizci miimkin oldpgu kadar
analiz édilen isle ilgili ortamda ¢aliganlarin kullanmakta oldugu dili kullanmalidir ve
onlarin seviyelerine inebilecek ya da gikabilecek dilde konugmahdir. Goriismede
elde edilen bilgiler belirli bir kontrol stizgecinden gegirilerek deferlendirmeye
almmalidir'”.

Karma Yontem: Karma yontem yukanda sayilan birden fazla yontemin
birlikte kullamldig1 yontemdir. Onceki agiklamalarda da belirtildigi gibi hi¢ bir
yontem yalmizca tek basina i analizi icin yeterli degildir. Bu nedenle birden fazla
yontem kullamlarak ¢aligmalarih etkinligi arttriimaktadir. Ozellikle anket ve
goriisme yoéntemlerinin birlikte kullamimasi yaygindir. Benzer gekilde gézlem ve
goriisme yontemleri de birlikte kullamlmaktadir.

Is Ginlaga Yontemi: Bu yontemde c¢alganlanin her gin dizenli olarak
yaptig isleri kayit edecegi bir is ganlogn kuflanilmaktadir. sgorenler yaptikian igleri

' Senatalar, a.g.e. , 5.78.
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tim detaylanyla bu ginliige kaydederler. Fakat bu yontem de tek basina yeterli
degildir. Ayrica ginligin doldurulmasi islemi de zaman kaybma neden
olabilmektedir.

3) Degerlendirme: s analizinin Ggiincii agamast olan degerlendirmede, elde
edilen bilgiler belirli bir sistématik ve mantik gergevesinde degerlendirilerek fazla ve
gereksiz olanlar ayrigtirilir.

4) Is tammlart ve Is Gereklerinin Belirlenmesi: Tam degerlendirmeler
yapildiktan ve elde edilen veriler diizenlendikten sonra is analizinin asil amaci olan ig
tammlan ve is gerekleri ortaya gikarilir.

Is tammlan ile igin kimligi, igin 6zeti, temel gorev ve sorumluluklar,
kullamlan arag-geregler ve galisma kosullar: belirlenir.

is tammlarindan etkin bir sekilde yararlanilabilmesi igin bazi noktalara
dikkat edilmesi gerekir. i tamimlani yapilirken kisilerin sorumluluklan agik segik ve
anlagihr bir bigimde ifade edilmelidir. Sorumluluklarin iyi ifade edilmesi hem
performanst geligtirir hem de i§ tatminini arttnr. |

Isler arasindaki iliskiler agikga belirlenmelidir. Isletmelerde bir igin
gerceklestirilebilmesi i¢in bu igin yatay, dikey ve capraz olarak etkilesim halinde
oldugu diger isler de belirlenmelidir.

Is gerekleri ise genellikle i§ tammlanmn hazrlanmasindan sonra ig
tanmmlarindaki belirli goérev ve sorumluluklan temel alarak hazirlamr. Is gereklerinin
igerisinde igi yapacak kigilere ait egitim, deneyim, yag, zihinsel ve fiziksel beceriler
gibi kisisel bilgiler yer almalidir.

Bu anlatilanlardan yola gikilarak is analizi gahismalan sirasinda isgorenlere
yoneltilmesi gereken sorular genel hatlariyla soyle siralanabilir:

Yapilan isle ilgili temel faaliyetler,

Yapilan faaliyetlerin 6nem sirast,

Gergeklestirilmesi gii¢ olan faaliyetler,

Faaliyetlerin gergeklestirilmesi i¢in ne kadar siire gerektigi,
Isi yapan kigiyle ilgili olmadi: halde yapilan gorevler,
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- Isi yapan kisiyle ilgili oldugu halde yapilmayan gorevier,

- Faaliyetler gerceklegtirilirken igletme iginden veya disindan hangi
birimlerle iligki iginde bulunuldugu,

- Isi yapacak kisinin egitim diizeyinin ne olmas: gerektigi,

- Isi yapacak kiginin ne kadar tecriibeye sahip olmas: gerektigi,

- Isi yapmak icin gerekli zihinsel ve bedensel becerilerin ne olmasi gerektigi

<« [gin yapildif ortamin ne olmasi gerektigi,

- Belirtilmek istenen diger konular gibi sorular yer almahdir.

Is analizleri genellikle bir firmanin ilk kurulugu sirasinda yapilir ve iglerin
tanim ve gerekleri net sekilde belirlenir. Fakat zaman iginde teknolojideki, ig
giicundeki degisiklikler ve igin yapisinda olugan farkhihiklar nedeniyle baz: islerin
ortadan kalkmasi, bagka isle birlesmesi ya da igin igerifinde bir takim degigimler
olmasi mimkinddr. Bu nedenle is analizleri sarekli olarak guncellenmelidir. Is
analizi ¢aligmalarimn oldukga zahmetli, masrafli ve zaman alici olmas: giincelleme
olaymin ok sik periyotlarda olmasini giiglestirmektedir. Ancak en azindan her beg
yilda bir yapilmas isletmelere biiyiik fayda saglayacaktir.

2.1.1.13. Gelen¢ksel is Analizinde Degisim

Son yillarda geleneksel i analizi yontemlerinin yararlan konusunda gesitli
elestiriler yapilmaktadir. Bunlarin en basinda; is analizinin ortaya cikardif:
standartlanin ve yasal sinirlamalarin giintimiiziin dinamik ve degisken is kogularinin
gerektirdifi esneklife engel olmasidir. Siuphesiz, degigik sekillerde uygulanan ig
analizleri, huzla degiisen ortamlarda dahi ternel bir yonetim araci olarak kullanilmaya
devam edecektir.

Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki genel olarak i§ analizleri; yenilik¢i bir
yohetim anlayis: uygulayan firmalarda insan kaynakian uygulamalarina daha fazla
defer katmaktadir. Bununla birlikte giniimiiz organizaSyonlarinda geleneksel ig
analizi yontemlerinde kokten degisimler yoldadir. Cinki i§ standartlarimin
belirlenmesinden farkli olarak degigim siirecini destekleyici yeni yaklasimlara ihtiyag
artmaktadir.

Bu yeniliklerin baginda, isin bsliimlere ayrilmasina kargin fonksiyonlar arasi
sorumluluk anlayi$1 gelir. Giniimiiziin degisken is ortaminda ig béltimlerinin sinirlar
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ve bunlara ait sorumluluklar degigebilmektedir. Bu nedenle ise ait sorumluluklar
genigletilmeli ve daha esnek bir yap1 olugtirulmalidir'®.

Yine benzer gekilde giintimiiziin dinamik ig ortamu is tammlarinda dolayisiyla
sorumluluklarda siirekli degigimi gerektirmektedir. Bu demek oluyor ki galisanlarin
sorumluluklar: genigletilmekle birlikte siirekli olarak degismelidir yani sorumluluklar
da dinamik yapiya sahip olmalidir.

Sorumluluklar konusunda gelisen bu yeni anlayiglarin getirisi olarak is
ortamindaki etkilesim de artmaktadir. Ciinkii yonetim kararlarma yiiksek derecede
katilim anlayigmin ortaya ¢ikmas: ile takim caligmasi ve kendini yoneten gruplara
olan ihtiyag artrmgtir. Bunun sonucunda ¢alisamn etkilegimi ve igbirligi maksimum
boyuta ulagmugtir. Geleneksel is analizinin temel 6zellifi olan i i¢i faaliyetler
tizerinde odaklanmaya zt olarak, takim ¢alismasina dayali felsefe geregi 'etkilegim'
{lizerinde 6nemle durulmaktadir.

Etkilesim dozeyinin yiksek olmasi bir astin birden fazla ust ile ve
mugterilerle iletigimini arttirmaktadir. Bu daha ¢ok yonetim kademelerinin azaldigr
yatay organizasyon yapilarinda gorilmektedir. Bu tiir ortamlarda geleneksel ig
analizinde dikkate alinmayan iletisim becerilerine ve takim caltymas: igin gerekli
duygusal yetkinliklere olan ihtiya¢ artmaktadir.

Teknoloji alanindaki siirekli degigimler ile firetim siiregleri farklilagmakta ve
is tammlan sirekli degismektedir. Bu nedeénle hizli degisimlere ayak uyduracak
esnek ig tanimlarina ihtiyag duyulmaktadir. Bunun getirisi olarak uzun dénmeli ig
yerine kisa dénemli is diger bir deyimle “rotasyon” anlayis1 yerlesmekte ve galigma
ortamlarinda siirekli olarak revizyon gerekmektedir.

Gegmigte kaynaklann zengin olmas: detayh is analizini mimkin kilmaktayd:
fakat, ginimiizde gittikge artan rekabet, organizasyonlarin i yapma gekillérini ve
maliyet yapilarim tekrar gézden gegirmesine sebep oldu. Organizasyonlar artik
kendilerine rekabet avantaji saSlayacak temel fonksiyonlara yonelmekte ve
digerlerini daha digik maliyetlerle digaridan tedarik etmeye ¢alismaktadiriar.
“Profesyonel kadrolar azaltiarak i¢ servis departmanlarimda ’‘sisman’ yapmmn

'® Fethi Gurtin, Globalleyme ve Cokuluslu Sirketlerin fnsan Kayngklan Yonetimine Etkileri,
Kamu Is Yaymm, Ankara, 2001, 5.151.
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olusmas: engellenmeye calisiimakia ve genelde ihtiyag duyuldugunda proje bazinda
disaridan kargilanmaktade’®”. Sonug olarak, organizasyonlar sik sik toplantilar
dizenleyip detayh is analizi yapmaktan kaginmaktadirlar.

Ginamiiz organizasyonlarinin rekabetteki zorluklan agabilmek ig¢in daha
kullamgh ve etkili yontemlere ihtiyaglari vardir. Geleneksel i analizlerinde i
aktivitelerinin detayh olarak kagida dokiilmesi ve belirgin simrlann ¢izilmesi
yerine artik degisim igin ihtiyag duyulan esnekligi saglayacak gicli yontemlere olan
geteksinim artmaktadir.

2.1.1.2, Gérev Tammlarnnm Belirlenmesi

Insan kaynaklan planlamasina hazirlik agamasinda yapilmasi gereken
¢aligmalardan birisi de gérev tammlarinin belirlenmesidir. Bu ¢aligma ayn: zamanda
organizasyon yapisimn olusturulmasina da 6nciiltik eder.

Gorev, bir galisanin isletme igerisinde yapmakla yukiimli oldugu faaliyettir.
Daha genis bir tammla gbrev; zamam, yeri, yapilma sekli ve amaci bilinen ve bir
kimse tarafindan gergeklestirilen belirli bir fonksiyondur.

Siiphesiz bir isletmede calisan herkesin bir gorevi vardir. Bu gérevlerin
birbirleriyle g¢esitli bigimlerde iligkileri olmakla birlikte gérevler farkhdir. Aym
gorevi gergeklestiren birden ¢ok kisi olabildigi gibi daha kolay ve zor gorevler de s6z
konusudur. Gorevi yapan bireyin ige iligkin davrams, eylem, prosedir, igerik,
standart, kapsam, yetki ve sorumluluklarini bilmesi gerekir. Bitin bu ve benzeri
bilgiler gorev tanimim olusturur.

Gorev taninu temelde is analizi sonucu elde edilen bilgilere dayanmaktadir.
Ancak is analizi ise yoneliktir. Isi olugturan pargalan ¢6zimlemeyi ve igin
gergeklestirilme siirecini tammlamay igerir, Gorev taniminda ise agirlikli olarak s6z
konusu isi yapacak bireydén yapmasi beklenenler tammlanir. Bu yonilyle gorev
tanimu da bireye yoneliktir. Difer yandan ig analizi igi en kigik ve somut davrams
duzeyletine aymwken gorev tammm genel olarak igin gergeklestirilmesi igin
gerekenleri igerir. Boylece i§ analizi daha genisken gorev tammu daha Ozet bilgi

¥ “Geleneksel I Aga.hzmde Degisim”, www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale/
isanalizideg.asp (Mart 2002), 5.2.
v B «vijy - iy &ﬁ“\L\B
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icerir. Is analizi kurum igin, gorevlendirme igin ve agirlikh olarak konunun
uzmanlari tarafindan hazirlanirken, goérev tamim: daha ¢ok kendilerinden beklenenleri
belirtmek amaciyla ¢calisanlara verilmek igin hazirlamr.

Bir gorev tanmm su bilgileri igermelidir; gorevin adi, bagh oldugu bolum,
kurum igindeki yeri, gorevin konusu, gorevin gerektirdigi nitelikler, davramslar ve
cabalar, gorevin gerektirdigi yetki ve sorumluluklar, gorevdeki yiikselme olanaklari,
gorevin gerceklestirilecegsi ortam, bagan standartlari, kurulmas: gereken iligkiler”.

Gorev tammlamalan ve gorev igeriklerinin belirlenmesi, bir kere yapiimakla
biten bir is degildir. Isletmeler yagayan organizmalar gibidir. Cesitli i¢ ve dis
etkenlerin etkisiyle isletme yapisinda bazi degisiklikler yapilmas1 zorunlu olabilir.
Ekonomik, teknolojik ve sosyal hayattaki geligmelerin etkisi altinda mevcut baz igler
ortadan kaybolmakta veya eskisine oranla dnemlerini yitirmekte ve onlarn yerine
yeni isler ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle gorev tanimlamalanmin degigen durumlara
gore belirli dénemlerde tekrar gozden gegirilmesi ve onlarn yeni durumlara
uyumluluklannin saglanmasi gerekmektedir. Bir gorev tamimlamasi yapilirken, o
gorevin niteliklerinde meydana gelebilecek gelismelerin goz 6niine alinmas: gerekli
oldugu gibi o isi yapacak kigilerin igletme igindeki ve 6teki igletmelerdeki aym isi
yapan kisilerin durumlaninin da goz 6niine almmasi gerekir.

Muhtemel gelismeleri, benzer isletmelerde aym isle ilgili uygulamalan ve o
isleri yapacak kisilerle ilgili degerlendirmeleri goz oniine almaksizin yapilan gorev
tamimldmalan smrh bir uygulama olanag bulabilirler. Gorev yapihirken o goérevi
yapacak olan kisilerin psikolojik ihtiyaglan da goz Oniine alinmalidir. Gorev
tammlamalan konusunda son ‘ylllardaki gelismeler ile yeni kavramlar ortaya
¢iknmgtir. Isletme igerisindeki gorevlere yeni boyutlar getiren bu kavramlann bir
baska 6zelligi de galiganin motivasyonunu arttirica ve islerin monotonlufunu azaltici
etkiler yapmasidir’”.

Is analizi verilerinden yararlamlarak uygulamaya gegirilen bu kavramlar, is
rotasyonu, i§ zenginlestirm&si, is genigletilmesi ve is 6zellegtirilmesidir.

? Findikgt, a.g.¢., 5.145.
2 Omer Dinger, Isletme Bilimine Giris, Beta Basim Yay. Da., 4. Baski, Istanbul, 1999, 5.267.
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Iy rotasyonu, calisanlann sistematik bir bigimde bir isten baska bir ise
aktarilmas: siirecidir. Iy zenginlestirmesi, ¢aliganlarin sorumluluklanm ve &z~
givenlerini yitkselterek motivasyonlarini arttirma stirecidir. Caliganlara yaptiklan i§
tizerinde daha fazla kontrol, sorumluluk, gelisim ve taninma sahibi olmay saglar. Iy
genigletilmesi, ¢aliganin bir igi tamamlamas: i¢in yapmas: gereken gorev sayisindaki
artigtir. I rotasyonu gibi is genisletilmesindeki temel amag ¢alisanin is tatminini
yikseltmek amaci ile bir igin sikict ve monoton yonlerini azaltmaktir. Ig
genisletilmesi, ashinda bir igletmenin mevcut isleri yeniden tasarim etmesi anlamina
da gelmektedir. s ozellestirmesi ise igleri kugik ve ayrintili goreviere bolerek
¢ahisanlarin tek alanda uzmanlasmasim saglar.

Kavramlarin daha iyi anlggiimasi igin bunlann kullanim alanlan ile

gticlt ve zayif yénleri Tablo 2.1 ‘de gosterilmigtir.

Tablo 2.1. Gorev Tanimlarinda Yeni Kavramlar,

Is Ozellegtirmesi

Is Rotasyonu Is Genigletilmesi | {§ Zenginlegtirmesi
liganlan Gérev sayist ve
5 Ga §a ! Galiganin fgindeki " v .
Isi kigitk, aynintih sistematik olarak bir cahsanin igi
Tanim gorev sayisim
gbrevlere bbler. igten bagka bir ige - tzerindeki kontrolinil
1nr.
aktanr. artinr.
Montaj hafti ve
Kullarmm Montaj hattt ve toplu farldi iglerin bir Toplu aretim, ofis Toplu Oretim, ofis
Alanlan Qrétim siiregleri arada yiriitiimesi ydnetim igleri y&netimi ve idari igler
gereken igler
lisaniar tek alanda
Galisa I tatminini
uzmanlagir, egitim R Geligme ve 8firenme
Kisa zamanda Ige artinrken ig
itiyaglan aZalir, . A olanaklan saglar,
Giigii olan ilgi ve oftamindaki o
Gzellikle galiganlarin ] galigan icin 8nemli
Yénleri ‘ motivasyon sikicihifi ve
yetenek ve efiitim . olan ig boyutlanni
. . seviyesini artinr. monotoniuy
seviyeleri diiglik igler azaltr yeniden tasariar,
igin uygundur. )
Devamsizhifa ve Yetenck ihtiyaglarim
Ba Daha ¢ok egitim Daha ¢ok efjitim iyag
mdnotoniuga yol . . degigtirir, ancak
Zayif ‘ intiyac) gereldirir, ihtiyaci gerektirir,
agabifir, dagik o herkes
Yonleri igin doiasim igteki stkicihid .
cegitlilik, geligim ve i zenginlegtiriimis iste
degistimez. tamamen azaltmaz.
sorumluluk gerektirir. bagahh clmayabilr. |

Kaynak: “Igletmeletde Is Analizi Uygulamalari”, www.insankaynakiari.com/bireyler/trends/makale/
isanaliziuyg.asp, (Mart, 2002), s.2.
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2.1.1.3. Organizasyon Yapisiun Olugturulmasi

Is analizi ve gorev tanimlarinin yapilmasindan sonra biitiin bu bilgiler belirti
bir sistematik iginde bir araya getirilerek organizasyon yapisi olusturulur.

Organizasyon kavrami kisaca tamimlanacak olursa; orgamizasyon, igler ile
igler, isler ile insanlar ve insanlar ile insanlar arasindaki iliskilerin diizenlenmesi
isidir ya da bunlarn diizenlenmig oldugu yapilardir.

Organizasyon, insanlarin betaberce i gorme ve verimli bir gekilde
caligmasim saglayan bir yap1 olugturmasidir®.

Baska bir ifade ile organizasyon, belirli amaglar dogrultusunda kisiletin
gayretlerini birlegtirdikleri yapilandirilmug bir siiregtir.

Organizasyon yapisi olusturulurken gérevlerin birbirleriyle olan simirlan ve
baglantilar1 belirlenmeli, uygulamada ortaya gikan aksakliklar giderilmeli, gorev ve
sorumluluklar arasinda dengeli bir dagilim yapilmalidir. Bunlarn haricinde bir
organizasyon yapisimn sorunsuz olarak igleyebilmesi i¢in olugum sirasinda dikkat
edilmesi gereken bazi unsurular vardir bunlar:

Organizasyon i¢inde uygulanmak istenen prensipler, organizasyonun ait
oldugu iskolunun teknolojik diizeyi, organizasyon igerisindeki cahiganlarla yénetim
kademesi arasindaki iligkilerin tirti, mevcut personelin yetenekleri, insanlarin
psikolojik ve sosyal ihtiyaglan ve igler arasinda birbirini etkileyen gerekler™.

Bir organizasyon yapisinmn igeriginde su bilgilere yer verilmelidir**:

- Kurumun 6zgegmisi,

- Kurumun misyonu ve vizyonu,

- Kurumun mevcut durumuna iligkin bilgiler,
- Kurumun genel ozellikleri ve degerleri,

- Kurumun ve birimlerin genel hedefleri,

- Kurumun genel organizasyon gemast,

2 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, 1U. Isletme Fak. Yaym No:401, Beta Yaymevi, Istanbul,
1998, 5.148.

”Senaialar, age.,s.7l.
e Findikg1, a.g.c., 5.147.



59

- Birimlerin organizasyon gemalar,
- Birimlerdeki caliganlarin gorev tanumlari.

Her organizasyon belirli hedeflere ulagmak amaciyla kurulmaktadir.
Hedeflere ulagmak i¢in organizasyon iginde ¢aliganlar arasinda is bolimii, gorev,
sorumluluk ve yetkilerin neler olacagmin belirli esaslara gore saptanmasi
gerekmektedir. Organizasyon i¢inde bu saptamalar yapilirken goérevler arasinda yetki
ve sorumluluk agisindan bir kademelendirme de yapilmaktadr. Bir organizasyon
igcinde gorevler arasinda is bolimii ve kademelendirmeyi tutarh bir bigimde
yapabilmek i¢in mevcut her gérevin niteliklerinin, mesleki ve teknik 6zelliklerinin
bilinmesi gereklidir.

Organizasyon yapisi olusturmanin temel tagi; iglerin, organizasyon mevkileri
yani pozisyonlan olarak belirlenmesidir. Boylelikle yapilacak isler bir araya
getirilerek organizasyon pozisyonlan (konumlari) olusturulur. Bu islem yapilirken
oncelikle bir pozisyonda yapilacak igler belirlenir, sonra bu pozisyona gelecek
kiginin sahip olacag yetkiler belirlenir ve en son bu pozisyona gelecek kisinin sahip
olmas: gereken bilgi, beceri ve yetenekler belirlenir.

Pozisyonlar belirlendikten sonra  bu pozisyonlar kendi aralarinda
iligkilendirilerek departmanlar (béliimler) ve sonunda da organizasyon semast ortaya
¢ikanilmug olur. Organizasyon semas: igletmeye genel bir kug bakist saglar. Ayrica
kurumun bir bitin olarak kagit iizerinde goriilmesi, pozisyonlar arasindaki iligkilerin
somuta indirgenmesi, goérevler arasindaki baglantilarin gorilmesi ve butin bu
stireclerdeki aksakliklarin saptanmasina olanak verir.

Genel olarak organizasyon yapilan iki gesittir. Birincisi formal yapidir,
Organizasyon yapist olusturulurken yukanda agiklanan sireglerin isletilmesiyle
“formal organizasyon” yapis1 ortaya g¢ikarilmig olur. Formal yapi, onceden
planlanarak, bilingli ve belirli bir ama¢ dogrultusunda olusturulan iliskiler
toplulugudur. Diger bir ifade ile organizasyon yapisimin onceden tasarlanmasidir.
Tasarlanmis bu yap1 sonucu ortaya ¢ikan tim bilgiler, tim unsurlar ve iliskiler
“organizasyon el kitabi” ad1 verilen bir belge ile agiklamr.

Diger organizasyon gesidi ise “informal organizasyon™ yapisidir. Bu yap1 ise
kendiliginden, dogal olarak ve bilingli bir tasarim olmadan ortaya gikan iliskiler
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sonucu meydana gelen yapidir. Organizasyonda yer alan kigilerin birbirleri ile olan
iligkilerinde bazen formal organizasyonun 6ngérmedigi iligkiler gelisir. Iste bu tir
oncedén planlanamayan, 6ngoriilemeyen iliskiler toplulugu informal organizasyon
yapisim olusturur. igerisinde gorev yapan calisanlarin birbirleri ile olan insani
iligkilerinden dolayr organizasyonlar ayni zamanda sosyal nitelik tagirlar.
Organizasyonu olusturan kisilerin amaglari, deger yargilari, zaman kavramlan, is
anlayiglan, inanglani, fikirleri, hisleri, ihtiyaglari gibi unsurlar organizasyonlara
kendine 6zgi bir 6zellik ve kisilik kazandirmaktadar.

Organizasyonlarnn sosyal igeriginin yamnda bir takim teknik igeriklerinin de
olmas: gerekir. Bu teknik igerikler aym zamanda organizasyonu karakterize eden
temel unsurlardir. Bir organizasyon yapisim karakterize eden temel unsurlar su
bashiklarla siralanabilir:

Organizasyonlann ulagmak istedigi amaclann nitelikleri, isboSlimi ve
uzmanhk derecesi, formallesme derecesi, kontrol alani, kaderhe sayisi, merkezilegme
derecesi, departmanlagma gekilleri, emir-komuta ve kurmay organlari ile bunlar
arasihdaki iligkilerin tiirii, haberlesme kanallan ve haberlesme sekli.

Yukanida belirtilen temel unsurlarin uygulamaya  gegirilmesiyle
organizasyonlarin yapilarn gekillenir. Uygulamalardaki farkliliklardan dolay
organizasyon yapilari da birbirinden farklihk gosterir. Hatta aym prensipleri
uygulayan organizasyonlarin yapilar1 bile birbirinden farkliik gosterecéktir. Ciinkii
onceden de belirtildigi gibi organizasyonlar sosyal bir varhiktir. Igerisinde gérev
yapan insanlarm davramglan, anlayislan, eSitim  ve  kiltir  dizeyleri
organizasyonlarn karakterlerini etkileyen unsurlardan bir bagkasidir.

2.1.2. insan Kaynaklan ihtiyacom Planlama Siireci
2.1.2.1. Meveut isgiicii Durumunun incelenmesi

Bir igletmede insan kaynaklarna duyulacak ihtiyacin belirlenebilmesi igin
gncelikle isletmenin mevecut igglici durumunun bilinmesi gerekir. Cinkii mevcut
¢ahiganlarin nicelik ve nitelifi saptanmadikca gelecege yonelik isgiichi ihtiyacim
belirlemek gok gii¢ olacaktir. Isletmedeki mevcut isgiici durumunun belirlenmesinde
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genelde tek bir yontem etkilidir bu da “isgiici envanteri”nin hazirlanmasidir™.

isgiicn envanteri, jsletmede calismakta olan tim insanlarmn ozelliklerine
gore farkh olgitlerde degerlendirilerek kayit altna alindifi bir kaynaktr.
Diger bir deyimle igletmenin belirli donemdeki caliganlarnin ozelliklerini toplu
olarak gosteren belgedir’®.

Isgici envanteri igletmelerde belirli periyodik surelerde devaml1 olarak
giincellenerek bilgiler taze tutulur ve isletmedeki isgicinim son hali gérilmeye
calisilir. Boylelikle igletmenin gelecekle ilgili plan ve faaliyetleri icin mevcut
iggticiiniin durunu hakkinda daha somut bilgiler elde edilmis olur.

Isgica envanteri oncelikle isletmenin her bolimi igin ayn ayn dizenlenir
sonra igletmenin genel envanteri elde edilir. Envanter ¢aligmast yap111rl§en galiganlar
degisik kriterlere gore smiflandinlabilirler. Bu smiflandirmalar; igletmenin eger varsa
farkli subelerindeki ¢alisanlara gore, iicret diizeylerine gore, cinsiyetlerine gore,
mesleklerine gore, yaslarma gore, kidemlerine gore, is dist yeteneklerine gore
olabilir”’.

Isletmenin geneli igin olugturulan iggiicii envanterinin yaninda, ¢alisanlarin
kisisel 6zelliklerini yansitan “beceri envanteri’nin de hazirlanmasinda fayda vardir.
Bu beceri envanterinde calisanlar sahip olduklart performans, kigisel yetenek,
beceri, egitim ve deneyim gibi bilgiler yer almalidir.

isletmelerde isgiicti envanterinin hazirlanmasinda bir ¢ok bilgiye ¢alisanlara
4it tutulmus olan kayitlardan ulagilabilir. Kisisel 6zelliklere ait bilgiler de genellikle
caliganlara dagitilan soru formlarindan elde edilir.

Envanfer caligmalan insan kaynaklanmn etkin bir sekilde kullamlip
kullaniimadipinin belirlendigi bir tiir inceleme ve aragtirma caligmalaridir. Gelecekte
insan kaynaklarina duyulacak ihtiyag, envanter ¢alismalarindan elde edilen sonuglara
gore daha gergekgi olarak saptanabilir.

2 Akdemir, a.g.e.,s.369.

% ader H.H. Dokht, fsgiicii Gereksinmesinin Global Planlanmasi ve Bir Uygulama Ornegi, 10
SB.E.,, Isletme Fak, Ytk. Lis. Tezi, Istanbul, 1985, 5.31.

%7 Senatalar, a.g.e., 5.96.
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Sonug olarak sunu belirtmek gerekirse; genel ve beceri envanteri ¢ahigmalan
isletmenin mevcut iggicii durumunun incelenmesine imkan verirken, insan
kaynaklarinin gelecekteki gelisim ve deZisiminin daha gergek¢i ve gegerli olarak
belirlenmesine yardimc1 olacaktir™,

Son yillarda igletmelerde insan kaynaklari yonetimi iglevinin 6nemi ve
etkinligi artrmg, giderek stratejik bir nitelik kazanmgtir. Bu nedenle insan
kaynaklanna iligkin igletme i¢i ve dis1 bilgi ihtiyaci artmus, bilgi toplama konusunda
yeni teknik ve yontemler gelistirilmigtir. Boylelikle “insan kaynaklar: bilgi sistemi”
kavramu ortaya ¢ikmugtir.

“Insan kaynaklan bilgi sistemi yonetim bilgi sisteminin bir alt 6gesidir ve
insan kaynaklarina yonelik kararlarin olusturulmasinda yoneticilere gerekli bilgileri
saglamaktadir. insan kaynaklan bilgi sistemi ¢alisanlarla ve isle ilgili bilgilerin
diizenli bigimde toplanmasi, saklanmasi ve analiz edilerek gesitli raporlanin elde
edilmesi yontemidir™”.

Bu siireg tamamiyla bilgisayar destekli olarak gerceklestirilmekie ve uygun
yazilim-donanim birimleri ile insan kaynaklarimn etkin kpilanimi amaglanmaktadir.
Bu sistemin etkinligi, sagladifi bilgilerin karar verme durumundaki yoneticiye ne
6lgiide yararh olduguna baghdur.

2.1.2.2. ii§ Yiikiiniin Belirlenmesi

Insan kaynaklan ihtiyacinin belirlenebilmesi icin yapilmas: gereken ikinci bir
caligma i§ yikintn belirlenmesidir, bu ¢ahigmalara i yiikii analizi denir. I yuka
analizi, iletthentin planladid, ileriye donok faaliyetlerinde ihtiyag duyacag
iggtictnin nicelik ve nitelik olarak 6nceden belirlenmesi iglemidir®.

Is yikinin belirlenebilmesi igin igletmenin gelecege yonelik planiannin,
stratejilerinin, Gretim hedeflerinin, yatinmlanmn ve gergeklestirecegi diger tim
faaliyetlerin bilinmesi gerekir.

® Zeyyat Sabyncuoglu, Personel Yénetimi, Rota Ofset 7. Baski, Bursa, 1994, 5.60.
 Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.., 5.491.
¥ Dokht, a.g.e.,s.17.
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Is yuka analizi oncelikle igletmenin her bolumi icin uygulanir sonra bu
bilgiler kullanilarak igletmenin genel is yikii tahminleri yapilir. Bu tahminler
yapilirken gegmis donemlerdeki faaliyet sonuglarindan da yararlamlir.

Is yoka belirlgnirken genelde kullamlan birim “insan/saat™ dir. Yani bir
is¢inin belirli bir iy miktarin1 yapmasi igin harcadign stiredir. Bir {iretim sfirecinin
tamamlanmas: igin gergeklestirilen faaljyetlerin bitiini, belirli tekrarlardan olusan
kigik i bolumlerine aynlir. Her bir i§ b6liminin tamamlanmasi1 igin bir
¢alisanin harcayacaf sirenin belirlenmesiyle insan/saat deferi bulunur. Sonra bu
deger yapilacak tekrar sayisiyla ¢arpildigindd o diretim siireci igin gerekli toplam
insan/saat oram bulunmus olur.

Is yuka belirleme galigmalan nihai mal treten isletmelerde daha kolay
uygulanabilmektedir. Ciinkii buralarda tiretim miktari adet olarak bilinmekte ve her
bir Uretim adedi icin gerekli faaliyetler ve siireler daha kugik pargalara
ayrilabilmektedir. Tageron isletmeler gibi hizmet fireten isletmelerde ise Gretimin
miktan daha zor birim haline dénigtiirilmekte ve elde edilen birim miktar da daha
fazla faaliyeti igermektedir. Bu konu iizerinde ilerleyen bolimlerde daha detayl:
olarak durulacaktir.

2.1.2.3, Isgiicii Arz Tle Igiicii Talebinin Belirlenmesi ve Dengelenmesi

Isgici arz, isletmede istihdam edilmis olan galigan sayisidir. Yani faaliyet
gosteren mevcut insan kaynafmmn sayisidir. Isletmedeki iggiica arzi, isten ayrilanlar
ile ige yeni katilanlar dikkate alinarak “Net isgiici arz™1 olarak belirlenmelidir. Bu
deger, belirli bir anda isletme kayitlanindan rahatlikla elde edilebilen kesin bir
degerdir.

Isgiicti talebi ise, isletmenin planlanina gore, gelecekteki belirli bir zaman
siirecinde ihtiyag duyacag isgiict miktaridir. Bu miktar da “Net iggiicii talebi” olarak
belirlenir. Uygulamalarda bu degete ulasmak uzmanlik ve tecriibe gerektiren titiz
galismalarla mamkin olur. Ancak tahmine dayal1 oldugundan, isletme igi ve dis1
etkenlere bagh oldugundan dolay: yiizde yiiz kesin olarak belirlenmesi pek miimkiin
degildir, 6nemli olan hata paymu kigiiltmektir. Bunun i¢in de igletmenin gelecekle
ilgili planlar1 oldukea gergekgi ve net olmali, gegmis dénemlere ait isgiicii ve ig ylka
kayltian olmaly, ¢alismalan yapacak kisiler bu konuda uzman ve tecriibeli olmahidir.
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Sekil 2.2. Iggiicii Arz ve Isgiicti Talebinin Isletme igerisindeki Iligkisi®'.

Isletmeler igin ideal ortam siiphesiz iggicii ara ile isgiici talebinin
dengelenmesi durumudur. Bu aym zamanda iilke ekonomisi igin de gecerli bir
dyrumdur. Bu dengenin saglanamamasindan dolayr Devlet Istatistik Enstitiisiniin
2001 y1h son d6nem rakamlarma gére tiim egitim simflan igin dlkemizin igsiz sayis1
2,335 bin kisidir’”. Bunun yaminda her yil isgiici arz1 yaklagik altn yiz bin kisi
artmaktadur.

Isletme igerisinde iggici arz ve talebinin dengelenmesi, ikisinin net
miktarlan arasindaki esitsizligin sonucuna goré gecerli olan alternatiflerden birinin
veya birkagimin uygulanmasiyla saglamr. Bu iligki matematiksel olarak ifade
edilirse®:

L

Net Isgiici Arz1 > Net iggiicu Talebi sonucu gegerliyse uygulanacak
alternatifler:

- Ise altmlan durdurmak,
-Caligma stirelerini kisaltmak,
-1zin ve tatil stirelerini uzatmak,
-Erken emeklilik,

-Kisi bagina diisen is yiikinii azaltmak,

3 Nihat Erdogmus, “Insen Kaynaklan Yonetimi Ders Notlari”, (K.0.U Sosyal Bil. Ens. Yon. Org,
Béltmt, Kocaeli, 2000).

* http://lmisnt pub.die.gov.tr/die/plsql/mrapor

3 Erdogmug, a.g.e.
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- Gegici olarak isten gikarmak,
- Stirekli isten ¢ikarmak (personel ¢ikarma ihtiyact).

Net Isgtici Arz1 < Net Isgiici Talebi sonucu gegerli ise uygulanacak
alternatifler:

-Yeni eleman alimi yapmak (yeni personel ihtiyaci),

-Eldeki isgiiciinden is rotasyonu, i genisletmesi, i§ zenginlestirmesi ile
yetinmek,

- Gegici eleman almak,

-Fazla mesai yapmak.

Isletmenin igerisindé¢ bulundupu konuma ve isgiicinin ozelliklerine gore
yukaridaki alternatifler uygulanarak iggiici arz ve talebi arasindaki denge
saglanabilir.

Planlama sirecinin bu agamasinda elde edilen sonuglara gore igletmenin
insan kaynaklarma duyaca@ ihtiyaglar belirlenir. Isgiici arz ve talebi arasmndaki
iliskinin yaninda, igletme igerisindeki bir takim personel hareketlerinin sebep oldugu
farkla insan kaynaklan ihtiyag tirleri ortaya ¢ikar ve bu tiirler genelde bes baghk
altinda toplamr. Asagida her bir tiiriin nasil belirlendigi incelenecekiir.

2.1.2.4. Gercek Personel Ihtiyacimin Belirlenmesi

Gergek personel ihtiyaci, isletmenin planladigy faaliyetleri fiilen
gergeklestirecek iggiicii miktandir. Teorik olarak bu deger is yiki analiziyle ortaya
cikan sopuglara gore belirlenir. Yani hesap edilen i yukana kargilayacak iggict
talep miktandir.

Gergek personel ihtiyacit belirlenirken genellikle zaman birimi kullamilir.
Matematiksel olarak ifade edilirse, belirli bir donemdeki bir igin gergeklestirilmesi
i¢in gereken toplam zamamin, aym dénem igerisinde bir kisinin o is i¢in harcayacagt
zaman miktarina bolinmesiyle bulunur*.

¥ Tugray Kaynak, Personel Planiamasl, 17, Igletme Fakiiltesi Yayin No: 228, Genglik Basumievi,
Istanbul, 1990, s.27.



Bu hesaplama yapilmadan once gergeklestirilecek is belirli tekrarlardan
olusan birbirinden farkhi kiigiik islem pargalarina ayrilir (i) ve her bir iglemin
tekrarlanima sayisi (li) belirlenir, sonra her bir iglem parcasinin bir defa yapilmasi
icin gereken birim zaman bulunur (Zi) ve asagidaki matematiksel ifade ile isin
tamamlanmast i¢in gereken toplam zaman hesaplamr (ITZ):

ITZ=Y12, burada, i iglemin sira sayisi, n ise toplam iglem

i=1

sayisidir.

Bulunan ITZ degeri donem igerisindeki kisi bagina diisen galigma zamanina
(KCZ) bolundiginde gergek personel ihtiyaci (GPI) belirlenecektir:
Itz

GPI =——
KCZ

2.1.2.5. Yedek Personel ihtiyacmm Belirlenmesi

Yedek personel ihtiyaci, igletme igerisinde olusacak kagmilmaz devamsizhk
durumlarinda tretim faaliyetlerinin aksamadan yiiritilmesi igin bulundurulmasi
gereken iggticti miktandir.

Kagimilmaz deyamsiziik durumlan genellikie isletme calisanlarmm kisisel
sebeplerindén kaynaklanir, 6megin; hastabk, kaza, willik izin, mazeret izni.
Devamsizlik degisik etmenlere bagh bir olgudur bu nedenle kesin olarak
hesaplanabilen bir oran degildir, belirsizlik fazladir dolayisiyla yedek personel
ihtiyacimin  belirlenmesi zorlagir. Yedek personel miktarinin en uygun sekilde
belirlenebilmesi i¢in igletme igerisindeki personel kayitlarimn detayh olarak tutulmus
olmas: gerekir.

Yedek personel miktarinin belirlenebilmesi igin 6ncelikle yiizde olarak
devamsizlik orammn hesaplanmas: gerekir. Ciinkii yedek personel miktari bu
deper ile dogru orantih olup bu degerin gergek personel miktanyla ¢arpiimasindan
elde edilir.

Devamsizlik oram1 (DO), belirli bir dénem igerisindeki toplam devamsiz
sayisimn o donemdeki ortalama personel sayisina bélimiyle yiizde cinsinden



67

hesaplanir. Ortalama personel sayisi ise o dénemin bagindaki personel sayisi ile
sonundaki personel sayisinin aritmetik ortalamasimn alinmasiyla elde edilir. Bunu
matematiksel olarak ifade edersek:

Toplam Devamsiz Sayist

DO = . %

Ortalama Personel Sayist

Isletme igindeki devamsizhklar gaphesiz yil igerisinde esit dagilimh
olmayacaktir. Omegin yaz aylarinda daha fazla olacaktir, bu nedenle devamsizik
oraniin hesap edilecefi donem (j) ne kadar kisa tutulursa o kadar tutarh degerler
hesaplanabilir.

Buradan sonra yedek personel ihtiyaci (YPI) belirlenebilir, buna gére:
YPi =DO,x GPI  burada j belirli bir zaman donemini ifade eder.

Uygulamalarda igletme i¢in olmas: gereken personel miktar1 hesaplanirken
gergek personel ile yedek personel ihtiyaglan birbirine eklenir. Bunun anlam yedek
personel ihtiyacim kargilayacak miktar gahigmakia olan gercek personel miktar
arasina dagitthr. Thtiyag ortaya ¢iktiginda bu personel hemen gereken yerlere
kaydirilarak dretimin aksamast 5nlenir™.

2.1.2.6. Ek Personel ihtiyacinm Belirlenmesi

Ek personel ihtiyaci, bir igletmede galiganlarin gesitli nedenlerden dolayr
igten strekli olarak ayrilmalan sonucu ortaya ¢ikan bir ihtiyag tirudir. Boyle
durumlarda bosalan kadrolarin doldurulmas: igin bulundurulmasi gereken isgticti
miktanm ifade ede:r7

Burada en énemli konu iggtici doniigim oramdir. Bu oran, bir donem
igerisinde isletmede olusan toplam ¢ikis ya da giris miktannin, o dénem igerisinde
isletmedeki ortalama personel sayisina bolinmesiyle yiizde cinsinden elde edilir.
Giris ya da ¢tkig degerlerinden hangisinin kullanilacag: igletmenin gelecekle ilgili
politikasma bagli olarak degisir.

3 Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e., s.87.
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Eger igletme siire¢ igerisinde buytimekte ise dogal olarak giris miktan fazla
olacaktir. Bu durumda gergek isgict donisim oram (IDO) gikislar
tizerinden su sekilde hesaplamr:

Donem I¢i Toplam Cikag Miktar:

DO = : — . %
Ortalama Personel Sayisi

Eger igletme kﬁcﬁimekte olan bir igletme ise bu durumda da ¢ikislar fazla
olacaktir, dolayisiyla iggict doniisiim oram girigler tzerinden su sekilde
hesaplanacaktir:

Donem Ici Toplam Girig Miktart

IDO = : . %
Ortalama Personel Sayisi

Bu agamadan sonra ek personel ihtiyact (EPY), isgticti dénGsimi oram ile
gergek personel ihtiyacinin garpilmasiyla elde edilir. Buna gore:

EPI =IDO;x GPI  burada j yine belirli bir zaman donemini ifade eder.

Buraya kadar elde edilen bilgiler 15181inda bir isletmede iiretimin aksamamasi
icin olmas1 gereken toplam personel ihtiyaci (TPI) t¢ tir ihtiyactn toplanmasiyla
belirlenebilir. Matematiksel olarak ifade edilirse®:

TPI = GPI + YPI + EPI
2.1.2.7. Yeni Personel ihtiyacinin Belirlenmesi

Yeni personel ihtiyaci, bir isletmede iggiicii talebinin isgiicii arzindan yiksek
¢tkmasi ve bu yiiksek talebin i¢ kaynaklardan karsilanamamasi durumunda ortaya
¢ikan ihtiyag taradir.

Yeni personel ihtiyaci degisik nedenlerden ortaya gikabilir. Bunlardan birisi
isletmenin yeni yatirrm yapmasi ve bunun geregi olarak iiretimin arttinlmasidir. Bir

diger neden, aragtirma ve gelistirme faaliyetlerini geligtirmek, farkhi boyutlara
tagimak, yeni alanlara yonelmek istenmesidir. Bagka bir neden, isletmenin mevcut

¥ Arife Yidinm, Isletmelerde Personel Planlamasi, Secimi ve Uygulamalan, YTU Isletme
Yonetimi Yuk. Lis. Bitirme Tezi, Istanbul, 1994, 5.51.
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organizasyon yapisinda, kademe ve pozisyonlarinda verimlilifi arttirmak igin
degisiklikler yapmak olabilir.

Yeni personel ihtiyacim ortaya ¢ikaran nedenlet birim olarak 6lgtlebilen
tirden igler ise (6rneBin; Gretim adedinin arttirilmasi) gergek personel ihtiyacimin
belirlenmesinde kullamlan yontem ile yeni isgiicii miktar1 hesaplanabilir. Bunun
digindaki miktari birim olarak olgilemeyen iglerde, 6rnegin biiro igerinde
calisinlacak personele ihtiyag duyulmas: durumunda, tecriibelere dayanarak belirli
bir ig yiikii ¢ikarilir ve buna gére yeni iggiicii ibtiyaci belirlenir.

2.1.2.8. Personel Cikarma ihtiyacinm Belirlerimesi

Personel ¢ikarma ihtiyac1 ise igletmede mevcut iggiic arzmin, olmasi
gereken isgiicii mikfarindan yiiksek olmasi durumlarinda ortaya gikar. Ciinkii
boyle durumlar isletmenin veriminin dismesinde neden olur>’.

Bir igletmede personel gikarma ihtiyaci degisik nedenlerden dolayr ortaya
¢ikabilir. Bunlardan birisi, iletmenin iirettii mal veya hizmete olan piyasa talebinin
digmesi nedeniyle satiglarin da digmesidir. Bu durumda dogal olarak igletmenin
dretim miktan azalacak vé isgiicii fazlas: ortaya gikacaktir. Eger igletme bu fazlalif
galisma sirelerini kisaltmak, izin srelerini uzatmaek gibi gesitli onlemlerle
kargilayamiyorsa personel gikarmas: kagimimaz olacakit.

Diger bir neden igletmenin kendisini yenileyerek otomasyona gegmesi ve bir
gok isin artik makinelerle yapilmaya baglanmasindan dolay: isgiici fazlahigimin agia
cikmasidir. Bir bagka neden ige, isletmenin faaliyet sektoriindeki kotii ekonomik
kogullardan dolay: iretiminin durmasi, iiretim dalmin terk edilmesi ve tasfiye

durumuna gegmesi olabilir.

Ozellikle taseron igletmelerde oldugu gibi isletmenin yapmus oldugu isin
s6zlesme gerefi son bulmasi ve dniinde yeni is olmamas) veya buyik kapasiteli bir ig
sonras1 birden kiigiik kapasiteli bir ige gegmesi gibi durumlarda da personel gikarma
ihtiyaci ortaya ¢ikabilmektedir.

% Songiil Kaya, a.g.e., 5.57.
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Sonu¢ olarak Dbelirtilmek gerekirse, personel g¢ikarma ihtiyacina
bagvurmamak igin igletmeler insan kaynaklan planlama g¢aligmalarnimi uzman
kadrolarla titizlikle yirGtmeli, ic ve dig kosullan yakindan takip ederek gerekli
stratejileri zamamnda geligtirmelidir.

2.2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ iLiSKiLi OLDUGU DIGER
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi FONKSiYONLARI

- Insan kaynaklani planlamasi ¢aligmalan sonucu elde edilen sonuglar isletme
igerisinde insan kaynaklan béliminin diger faaliyetlerinde de kullanihrlar. Iki
baslhik altinda toplanan bu faaliyetler asagida incelenecektir.

2.2.1. Insan Kaynaklarimn Tedarigi ve Yerlegtirilmesi

insan kaynaklan tedarigi, isletmenin ihtiyag duyacag nitelikte ve nicelikteki
isgicinG kargilamak igin yapilan g¢ahsmalardir. Bu ¢ahigmalarin temel amaci,
potansiyel nitelikte iggéren adaylari kaynagim olugturmaktir. Ayrica mevcut ve
gelecekteki insan kaynag ihtiyacimi kargilamak, minimum maliyetle en fazla aday
havuzunu olugturmak, se¢im agamasinin bagan oranimi arttirarak ige alma sirasinda
yanlis karar verilmesini 6nlemek gibi amaglarda gadilir.

Insan kaynaklan tedarigi igin iki farkh kaynak vardir. Yani igletmenin ihtiyag
duydugu yeni isgiicinin temini iki farkli kaynak kullamlarak yapibr. Bunlar; i¢
kaynaklar ve dig kaynaklardr. '

2.2.1.1. i¢ Kaynaklarin Kullanim

I¢ kaynak kullanmamn anlami, igletmenin yeni iggctni halen biinyesinde
¢aligmakta olan mevcut ¢alisanlardan saglamasidir. Bu kaynak yogunluklu olarak
isletmelerin kullandigi bir kaynaktir ¢tinki tedarik i¢in harcayacad: maliyetler biyiik
Olgide azalmaktadir. Ayrica zaman kaybina yol agan yeni isgiciini is ve igletme
ortamina aligtirma sorunu yasanmayacakiir.

Isgiict tedariginin i¢ kaynaklardan kargilanmas: icin genellikle beg yontem
kullanilir. Bunlar kisaca incelenecek olursa:

Terfi (Yiikseltme): Terfi, igletmede ¢aligan bir kiginin halen gorev yapti bir
pozisyondan, daha fazla yetkiye ve sorumluluga sahip olacaii daha st bir
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pozisyona getirilmesidit®®. Buna i¢ kaynaklardan dikey olarak faydalanma da
denilir. Dogal olarak terfi eden galiganlarin maag1 ve sosyal statlisi artar, kendine
given duygusu ve igletmeye olan baghilig1 da aym paralelde yiikselir.

Terfi genel olarak iki esasa gore yapilir; ¢ahisamin kijemine gore ve
performansina gore. Kidem duturhuna gére yiikseltme, anlagilmas: ve uyguianmasi
oldukga basit olup iggérenlere giivence vermesi a¢isindan da istiinlikk tagir. Buna
kargiik kidemli ile yetenekli ve bagarili olmak arasinda her zaman dogru oranti
olmayabilir. Performansa gore terfi ise aym zamanda odiillendirme iglevi de gorir
ve galiganlarm motivasyonlarim arttirir. En ideali her iki unsurunda bir arada oldugu
terfi geklidir™.

Transfer (Nakil): Mevcut pérsonelin yikseltme olmaksizin bir diger bélim
veya pozisyona transfer edilmesidir. Burada yatay diizeyde bir faydalanma soz
konusudur. Gepellikle benzer isler ve bolimler arasinda yapilmakta olup, transfer
edilen galiganin maag, sosyal statii vb. faktorlerinde herhangi bir degisiklik
olmamaktadir. Ozellikle yiikselme igin gerekli kapasiteye sahip olmayan
veya baskalanmin yiikselmesi neticesinde 6nii tikanan iggorenler igin uygulamr.

Is Genigletme ve Iy Zenginlestirme: Calisamin yapmakta oldugu mevcut
iginin gesitlendirilmesi, gérev sayilanmn ve sorumluluklarimn arttirnimas: iglemidir.
Bunun anlamu bir ¢alisamin mevcut kapasitesini ve is yikiini artirmaktir boylelikle
caligamn is tatmini yiikselerek isin sikici ve monoton yénleri azalir.

Rotasyon: Caliganin belirli strelerle bagka birim ya da kurumlarda kendi
iglerini yapmalan bigiminde gergeklesen rotasyon wygulamas: da daha gok kamu
sektorinde gorilmektedir |

Tenzil: Cahgamin statd, Geret, yetki ye sorumluluk bakimindan bir alt
pozisyona geemesidir. Pek uygulanmayan bir yontemdir mecburi durumlarda veya
cezalandirma durumlannda uygulanr.

Isletmenin isgiicii tedariginde siirekli i¢ kaynaklan kullanmasinin en bayik
sakincalt yoni igletmeye taze kan giriginin, canlih@n, yeni bilgi ve becerilerin

* Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Yarg: Yayinlari, 6. Baski, Ankara, 1999, 5.121.
* llhami Findikg, a.g.¢., 5.174.
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kafilmasimin engellenmesidir. Bu nedenle gerektigi durumlarda dig kaynaklar da
kullanilmalidur.

2.2.1.2. Dis Kaynaklarin Kullanmm

Dis kaynaklarin kullammina genelde igletmenin yeni ¢alisan ihtiyacimn ig
kaynaklardan kargilanma imkamnin olmamasi, 6rgitiin ¢ok izl biyytimesi, teknik
ve yonetsel kademelere yiksek nitelikli isgiicii alimimin gerekmesi durumlarinda
bagvurulur. Bir difer neden ise; yOnetimin igletmeye yeni bakiy agilan ve
yaklagimlar kazandirmak istemesidir.

Dis kaynaklarla miimkiin oldugu kadar genis aday havuzlan olusturularak
segim siirecine bir 6n hazirlik yapmak amaglanir. Ginimuazde kullanilmakta olan
baghca dig kaynakiar sunlardir; okullar, difer firmalar-rakipler, igsizler, kendi
hesabina galisanlar. Bu simflara ait niteliklere uygun kigiler arasindan bir tercih
yapilarak iggiicii talebi kargilamr.

Dig kaynaklardan insan kaynaf tedarik etmenin gesitli yol ve yontemleri
vardir. Bunlardan biri veya birkagi kullamilarak insan kaynhagi temin edilir. Bu
yontemler kisaca s6yle 6zetlenebilir:

Reklam ve Ilan Yontemi: Bu yontemde igletmeler gazete, dergi ve diger
medya tiirlerini kullanarak ihtiyag duydugu iggiictmin niteliklerini ilan ederler ve bu
ilanlar kargiliinda bagvuru yapan insanlar arasindan segim yapabilirler.

Bagvurylar: Degerlendirme Yontemi: Bu ydntemde igletmeye yapilan mevcut
basvurular degerlendirilit. Bu bBagvurular 6zendirme olmadan yapilmis olan
basvurulardir. Yani igletmenin yerlesim yeri, tamnmighgi gibi nédenlerle bir ¢ok
kiginin dogrudan dogruya isletmeye yapmms oldukian bagvurulardir. Dolaysiz
basvuru olarak da adlandirlir.

Caliganlarin Cevresini Kullanma Yontemi: Insan kaynag bulmada oldukca
yaygin olan bu yontemde tedarik i¢in isletmede ¢aligan kigilerin ¢evresinde bulunan
ve onlann tavsiye ettikleri isgiict kullanilir. igletmede galiganlar bogalan isleri
yakindan izlediklerinden tamdiklarimin bu agik gorevlere girmelerine aracilik
edebilirler. Ozellikle kigiik isletmelerde ¢ok uygulanir.
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Ogretim Kuruluslarmdan Yararlanma Yontemi: Bu yontemde isletmeler
ihtiyag duydugu iggiiciini Ofretim kuruluglarindan ayrilan genellikle tecriibesiz
isgiiciinden temin eder. Ogretim kuruluglan G¢ ana kategoriye ayilir, bunlar; liseler,
yiiksekokullar ve universitelerdir. Bu yontem masrafli zaman ahci bir yontem
olmasina karsin 6zellikle batih ilkelerde bir ¢ok orta ve biiyiik igletme tarafindan
kullamilmaktadir.

Is ve Is¢i Bulma Kuruluslarindan Yararlanma Yontemi: Daha gok alt
basamak elemanlarin ise yerlestirilmesinde kullanilan bu yéntemde iilkedeki is ve
is¢i bulma kuruluglarimn mevcut kayitlarinda yer alan iggiicii arasindan tedarik
saglamr.

Ozel Damigmanlik Sirketlerini Kullanma Yontemi: Bu yontemde gorevi
sadece igletmelete insan kaynag saflamak olan 6zel damgmanlik sirketlerinden
yararlamhr. Bu girketler is piyasasimt yakindan tanir ve isletmenin eleman bulma
sorunlarim yiiklenirler, Anlagmali olduklar isletmelerden belli bir ticret kargiifinda
insan kaynaft secimine iligkin tim agamalan igletme adina yerine getirerek
isletmenin yiikiini hafifletirler i yerinin arzulath@ nitelikler dogrultusunda en
uygun aday1 temin ederler.

Dis kaynak kullanmanin en biiyiik yaran, isletmeye yeni bir bakis agis1 ve
taze kan kazandirmasidir. Boylelikle mevcut aligkanhiklarin ve yeteneklerin disinda
isletmeye yeni yaklagimlar girer, dzellikle hizhi teknolojik gelismeler nedeniyle yeni
bilgilere sahip, iyi egitimli, dinamik teknik ve uzman ¢leman saglanir, yeni galigan
isletmede galismaya bagladif andan itibaren kendisini kabul ettirmek icin birytik bir
¢aba sarf eder, diger kisilerde ondan etkilenerek verimlilikleri artabilir, ayrica i
kaynaklara gore olugturulan aday havuzu daha biyilkk ve cegitlidir dolayisiyla
isletmenin aradif vasiflara sahip nitelikli insanin segilme gansi artar.

Bunlann yamnda dis kaynaklarla isgiicii tedarifii zordur, pahalidir ve daha
uzun zaman alir, igletmenin isleyisi ve prosediirlerinin yeni galisana benimsetilmesi
igin gereken oryantasyon ve egitim zamam uzundur, mevcut ¢aliganlar zerinde
tatminsizlik ve moral digiiklagine yol agabilir.

Insan kaynaklar tedarifinin asil amaci igletmenin ihtiya¢ duydugu
maksimum o6zelliklerdeki isglciini, en optimum sekilde igletme binyesiné
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kazandirmaktir. Bu amag gozetilerek titiz bir aragtirmayla isletme igin en uygun
tedarik kaynag belirlenir ve iggiicii temin edilir.

Istenilen nitelikteki isglici temin edildikten sonra bu kisilerin isletme
biinyesine yerlestirilmesi gerekir. Yerlestirme islemi genelde iki gekilde yapilr.
Birincisinde segilen kisiler direk g¢aligacaklan bélimde ve kadroda is arkadaglaryla
tamstinlarak ige baglaulilar. Ikincisinde ise, yeni g¢ahisanlar belirli bir siire
oryantasyon programina tabi tutulurlar. Bu program kapsaminda igletrte poiitikalan,
orgut yapisy, i arkadaglan ve isler yeni gelen kigiye tanitilir. Hatta bazi durumlarda
isletmenin daha iyi tamtilmasi igin kiigtik bir is rotasyonu uygulanarak yeni iggiici
degisik bolumlerde galistirilir™.

Yerlestirme siiresi 6nceden de belirtildigi gibi i¢ kaynak kullammnda gok
kisa strmektedir ¢inkii mevcut ¢alisan zaten igletmenin yapisim, politikasini,
isleyisini bilmektedir. Bu nedenle yerlestirmede birinci yontem uygulanabilir. Ancak
dis kaynaklarla isgiicti temin edilirsé ikinci yontem yararli olmaktadir bu da ilk
asamada zaman kaybina neden olmaktadir. Eger dig kaynak kullanilacaksa igletme bu
slireyi gbze alarak planlamasim yapmalidir;

2.2.2. insari Kaynaklarmmn Geligtirilmesi ve Yetigtirilmesi

Insan kaynaklarnmn geligtirilmesi ve yetistirilmesi konusu igletmelerin stirekli
degisen kosullarda yasarnlarim sirdirebilmeleri ve bagarihi olabilmeleri agisindan
6nemli olan bagl: bagina ayn bir konudur. Bu nedenle burada fazla detaya girilmeden
genel hatlanyla ve insan kaynaklan planlamasiyla olan iligkileri agisindan

incelenecektir.

Insan kaynaklarnin gelistirilmesi ve yetistirilmesinin temelinde egitim
yatmaktadir.

Isletmecilik agisindan egitim en genel anlarmyla, bir cahsamn igini
yapabilmesi igin 6zel yetenekler kazanarak performansim gelistirmesidir. Gelisim
ise, egitimdén daha geneldir ve galijamin geligimine yonelik 6frenme firsatlarim
igerir. Geligim caligana daha az detayh bilgi vermesine ragmen ¢ahganin gelgcekteki
kariyeri igin kapsamli bilgi saglar. Kisaca, gelisim mikro degil, makro bir

w Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.165.
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ogrenmedir. Egitim kiginin mévcut iglerini yapabilmeleri igin gerekli bilgileri
kapsarken, gelisim kigiyi gelecekteki‘ islere hazirlar, Hem geligimin hem de egitimin
amac performans diisiikliiklerini azaltmak ve tretkenlik oramm yukseltmektir*".

Yetistirme ise ozellikle yeni ise baslamig bir kigiye isin gereklerine uygun
bilgi, beceri ve yeteneklerin kazandinlmasidir, yani bireyin o is igin yeterli
olabilmesi amaciyla egitilmesidir.

Geligtirme ve yetigtirme amaciyla yuritilecek egitim faaliyetlerinin
plahlanabilmesi igin oncelikle efitim ihtiyaciun belirlenmesi ve analiz edilmesi
gerekmektedir. Bunun igin insan kaynaklan planlamasi galismalan igerisinde elde
edilen is analizi ve isgiicii envanteri bilgilerinden bﬁyﬁk olgiide yararlanilir.

Bu ¢aligmalann yardimyla mevcut gcahsanlann yaptiklan iglerdeki
yeterlilikleri, eksiklikleri veya fazlaliklari ortaya gikarilarak isletme genelindeki
isgiictinin nasil bir tir egitime ihtiyag duydugu belirlenir. Daha sonra bu ihtiyaglara
en iyi cevap verecek gekilde bir egitim plami hazirlanarak uygulamaya gegirilir.
Boylelikle insan kaynaklari planlamasiyla belirlenen isletmenin gelecekte ihtiyag
duyacag nitelikte ve nicelikteki isgiict, gok iyl programlanmus egitim faaliyetleriyle
isletme buinyesinden karsjlanabilir*

insan kaynaklarmin gelistirilmesi ve yetistirilmesindeki basar egitimin
strekli olmasina baglidir. Isletmeler yonetim bilimindeki ve teknolojideki stirekli
gelismelere ayak uydurabilmesi, rakipleriyle miicadele edebilmesi ve etkinliklerini
arttirabilmeleri igin “surekli egitim” ilkesini yonetim felsefelerine yerlestirmeleri
gerekmektedir.

2.3, iIKP’Yi ETKILEYEN YENi YONETIM YAKLASIMLARI

Guniimiiziin globallesen dinya kosullarinda igletmeler siirekli olarak ana
amaglan olan kérlarim arttirmak igin diisik maliyet, yiksek etkinlik ve verimlilik
saflayacak yeni yontemler vé teknikler gelistirmislerdir. Bu yontem ye tekniklerden
bazlarn yaygmnlagarak artik aym bir yonetim anlayist ve yaklagimi konumuna

4 «girketlerde Egitim ve Geligimde Ihtiyag Belirleme”, www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/

gakale ,(Mart 2002), s.1.
Dinger, a.g.c., 5.278. \3\-‘\
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gelmiglerdir. Asafhida insan kaynaklari planlamasim buytik 6lgade etkileyen bu yeni
yonetim yaklagimlar incelenecektir.

2.3.1. Outsourcing (s Kaynaklardan Yararlanma)

Outsourcing veya dis kaynaklardan yararlanma, bir igletmenin uretim ve
hizmet faaliyetleri igerisinde yalmzca kendisinin uzman oldygu isleri yaparak diger
igleri o konularda uzman olan bagka firmalara yaptirmasim 6ngoren bir yonetim
anlayigidir®,

Bu anlayis ile isletmeler, aretim i¢in gergeklestirdikleri ig stiregleri igerisinde
yalmzca kendisinin yaptig1 takdirde rakiplerine karg1 avantaj sagladigim dustndigi
veya ana faaliyet konusu olan isleri yapar ve bunlann tizerinde yogunlasarak rekabet
Ustinligi yaratir.

Bunun diger anlami, bir igletmenin organizasyon faaliyetlerine hiz
kazandirmak igin katma degerinin ¢ok yiksek olmadigi bir takim rutin igleri dis
kaynak kullanim ile daha uygun maliyetlerle yaptirmasidir.

Outsourcing uygulamasi aslinda bir bakima igletmeler aras1 ortakliktir. Bu
amagla isletmeler uretimin gesitli safhalarinda birbirini tamamlayic1 sekilde ve
stirekli olarak isbirligi yaparlar. Bu igbirlifinde igletmeler ekonomik ve hukuksal
anlamda birbirinden bagimsizdir*,

Dig kaynak kullanmakla isletmeler en iyi bildigi ige yani temel yetenegine
odaklanarak bu konuda uzmanlagmakta ve daha dusiik maliyetlerle daha hizli hizmet
verebilmektedirler. Ayrica kaynaklar daha etkin bir gekilde kullanilmakta ve

isytki azalmaktadir.

Dig kaynak kullammnin isletmelere sagladifi faydalar séyle 6zetlenebilir:
Ana faaliyet konusuna odaklanma, dagmik verilerin tek merkezde toplanmasi,
yonetim faaliyetlerinin kolaylagmasi, hizli iletisim, gizliligin korunmasi, zaman
tasarrufu, verimliligin artmasi, disardgn teknoloji kullanima, igin uzmanlar tarafindan
yapilmasi, esnek olabilme, hizli hareket yetenegi, kaynaklarin daha etkin kullanim,

2 Akdemir, a.g.¢., 5.203.
“ Tamer Kogel, igletme Yoneticiligi, Beta Yaymevi 7. Bask, Istanbul, 1999, 5.299.
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maliyetlerde genel bir azalma, insan kaynaklan planlama faaliyetlerinin
uygulanabilirliginin artmas, rekabet tstintigi olusturma®.

Outsourcing aslinda 1940’11 yillardan beri sirketlerin kullanmakta oldugu bir
yontem. Ozellikle givenlik, yemek ve personel tagimaciligh gibi konularda girketler
disanidan hizmet aliyorlar. Teorik olarak bunlarin hepsi outsourcing ama sirketin ig
siireglerini ilgilendiren servisler degildirler. I siiregleri; miisteriden alinan siparigle
baglayan, o siparisin kayitlara girilmesi, tretilmesi, depolanmast ve miisteriye satig
isleminin gergeklestirilmesi, satigtan sonra da migteri memnuniyetinin takibiyle
devam eden bir déngidir. Avrupa’da 90'h yillarla bitlikte bu is sireglerinde de dig
kaynak kullamlmaya baglanmustir ve hizh rekabet ortaminda outsourcing hizmeti
artmugtir. Sirketler bunun i¢in ana faaliyet alanlan diginda kalan mmihasebe, bordro
hazirlama, bilgi islem ve finansal raporlama gibi isleri kendilerinin yerine onlan en
iyi gekilde yuriitecek uzman kuryluglara vermektedir.

Ulkemizde uzun yillardir ozellikle ingaat sektorinde gorilen “tageron
kullanma” uygulamalan gergekte birer dis kaynaklardan yararlanma 6megidir. Bu
uygulama ile 6regin bir ingaat firmasi anahtar teslimi olarak yiklendigi bir projede,
genellikle kendi uzmanlik alam olan ingaat iglerini bil fiil gerceklestirirken, elektrik
isleri, ¢elik yap isleri, boya igleri gibi aym projeye dahil olah difier isleri bu
konularda uzman bagka firmalara yaptirmaktadir ve bu firmalara 6nceden de
belirtildigi gibi tageron denilmektedir. Ana ingaat firmasi aym zamanda bu tageron
firmalar arasindaki koordinasyonu saglama gérevini tstlenir.

Tam sektorlerde hyzla yayilan dis kaynak kullanimu, organizasyon yapisim da
degistirmektedir. Isletmeler outsourcing yolu ile gereksiz departmanlardan kurtulup
yaln hale gelmektedirler. Bu da hem maliyetleri digirip hem de isletmenin karar
alma siirecini mzlandirmakta ve igletme ana hedefleri tizerinde odaklanmaktadir.

Son yillarda, verdigi hizmet bakimindan hayati 6nem tastyan hastanelerde de
dig kaynaklardan yararlanma uygulamasinin yayginlagtinlmasy iizerinde
durulmaktadir. Hastanelerin asil gérevi tibbi hizmetlerdir ve bu faaliyetler onlarin en
iyi anladiklan is olan temel yetenekleri olmaktadir. Hastanhelerin hizmet kalitesini,

4 Rabia Ai:bulut, “Dns Kaynaklardan Yararlanma”, Hiirriyet insan Kaynaklan Eki, Say1:227,
Istanbul, (30 Ocak 2000), 5.1
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hasta ve gahisanlanmn tatminini arttirabilmesi igin bu temel yetenek ile dogrudan
ilgili igleri kendi binyesinde yiiriitmesi, difer tim hizmetlerin (temizlik, 6n biiro,
yiyecek, satin alma, pazarlama, bilisim hizmetleri vb.) dis kaynaklardan
yararlantlarak taseron firmalar tarafindan gergeklestirilmesi savunulmaktadir®®.

Bunlarla birlikte dig kaynak kullamimin baz riskleri vardir; eger kullanilan
kayhak kot olursa ve kotl kalitede Grimnler verirse firmanin zaran g¢ok biyiik
olacaktir. Ayrica, igletme biinyesinde farkli yeteneklere ve uzmanliklara sahip
kigilerin sayis1 azalacagindan yeni bakig agilanmn ve yaraticihifin  getirisi
azalabilmektedir®’.

Sonug olarak globallesmenin etkisi ile artan rekabet kosullan isletmeleri
kaliteyi yiikseltmeye ama bunun yaninda daba ucuz ve ¢abuk tiretime tesgvik etmistir.
Bu sayede de pazardaki rekabet avantajlanm korumak igin igletmeler temel
yetenekleri tzerine yofunlagarak, yetenekletini kullanmadiklart islerini bagka
isletmelere devretmiglerdir.

23.2. Temel (Oz) Yetenek

Temel yetenek anlayis1 outsourcing tygulamasimin temeli olan ve onunla bir
butiind olugturan yeni ydnetim anlayiglanndan biridir. Temel yetenek en 6z tammyla
“Bir isletmeyi bagka igletmelerden ayiran, isletmenin vizyonunu gergeklestirmesinde
rol oynayan, rakipler tarafindan koiayca taklit edilemeyen bilgi, beceri ve yetehegi
ifade etmektedir*®”,

Temel yetenek, isletmenin tiretim faaliyetleri arasinda en iyi bildigi, diger
isletmelere kars1 rekabet Ustinlujt saSlayabileceBi, deger yaratabilecegi ve hayati
boyunca bunu strdirebilecegi 6zelligidir.

Isletme agisindan femel yetenekte bulunmasi gercken ozellikler; miigteriler
igin gorulebilir degere sahip, rakiplere gore emsalsiz, zor taklit edilebilir olmali, bir
¢ok pazara potansiyel giris saglayabilen, teknolojilerin, siireglerin ve bakis agilarmmn

% M. Akif Cakirer, Hastane Biliim Teknolojilerinde Dis Kaynaklardan Yararlanma,
www.cyberpark .com.tr/tbd/tekngloji%5CT408.doc, Dumlupinar Unv. S.B.E. Isletme A.B.D., Kasim
2002, ss.2-3.

7 Robert B. Handfield, “Strategic Action: Insourcing/Outsourcing”, Technology Management
Handbook, Boca Raton; CRC Press LLC, 2000, s.34.

“ Tamer Kogel, a.g.c.; 5.298.
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bitinii olmali, isletmenin vizyon ve stratejik hedeflerini gerceklestirmede
vazgegilmez nitelikte olmali, belirli bilgiler, kaynaklar ve stireglerden olusan bir
karigim temsil etmelidir.

fgletmede bir becerinin temel yetenek olarak gérilebilmesi igin ii¢ temel
ozellige sahip olmasi gerekir, bunlar®®,

~ Miisteri degeri,
- Rakipleri farklilagtirma,
- Yaygmlagtinlabilirlik.

Miigteri Degeri: Temel yetenegin igletmenin kendisinin degil musgteri
tarafindan belirlenmis olmasi 6zelligidir, yani onun misgterilerin algiladifn degere
katki saplamasi gerekir. Misterinin algiladipi deger ise, bir drim veya hizmeti
digerlerine oranla daha fazla 6deme yaparak tercih etmesini gerektiren degerdir.

Ralipleri Farklilagtirma: Temel yetenefin rekabet agisindan benzersiz
olmasi gerekir.

Bunun anlami onun yalmzca tek bir firmada bulunmasi demek degildir.
Cunkii aym beceri aym sektdrdeki bir ¢ok firmada bulunabilir ama bunun temel
yetenek sayilabilmesi igin firmanin yetenek dizeyinin otekilere oranla oldukga
yiiksek olmasi gerekir.

Butin sektorlerde, sektore katilabilmek igim gerekli olan ama rakiplerden
farklilasmada 6nemli rol oynamayan bir dizi beceri ve kapasite s6z konusudur. Bu
nedenle, “gerekli” yetenekler ile “ayirt edici” ygteneklér arasinda bir fark vardir. Her
yerde bulunan ve kolayca taklit edilebilecek bir yetenegi temel yetenek saymanin pek
bir anlam yoktur.

Yaygmlagtirilabilirlik: Temel yetenek, igletmenin yeni Griin ya da hizmet
tasarlamasina ve bunu yayginlagtirmasina da imkén vermelidir. Aym zamanda yeni
(riin pazarlarina giris i¢in de bir temel olugturmalidir.

“ Gary Hamel, C.K.Prahald, Gelecefii Kazanmak, Cev. Zulft Dicleli, Inlalap Yayinlan, Istanbul,
1996, 55.262-263.
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Gegmis donemlerde igletmelerin yetenekleri Uretim, satig, finans gibi
geleneksel islevierdi giiniimiizde ise bunlarin yerini bilgi beceriden olugan yetenekler
aldi. Temel yetenekler de genel olarak, {iriin ve hizmet tasarmm, teknolojik buluslar,
mugteri hizmetleri ve lojistik gibi bilgiye dayal faaliyetleri kapsad:.

Bir isletmenin temel yeteneginden olan kabiliyetlerinin 6nemli bir 6zelligi,
fiziksel degerlerin tersine, kullamldik¢a degerlerinin artmasidir. Bunun emel neden,
bunlann genellikle bilgi tabanli olmasidir.

Temel yetenekler, organizasyonun hakim olabilecegi alanlarda olmalidir.
Bunun icgin Ureticinin 6nce biinyesinde belirledii temel yetenekleri rakiplerine
oranla kiyaslamas1 (benchmarking) ve bu yetenekleri en iyi olacak sekilde
gelistirmesi gerekmektedir. Aymi zamanda temel yetenekler sinirh olmalidir. Cunkii
isletme ¢ok fazla detayla ugrastifi zaman, isler daha karmagik hale gelmekte sahip
olunan baz1 firsatlar kagirlmaktadir. Bu nedenle, iyi bildikleri igi yapmaya, bunun
digihdaki isleri de bagkalarina yaptirmaya (outsourcing) odaklanmalidirlar.

Dikkat edilmesi gereken onemli bir nokta, islgtmeler yeteneklerinin
hareketlilife engel olan birer kaynak olmasmna asla izin vermemelidirler.
Hareketlilie engel olan yetenekler degisim gerektiinde, firmamn degisimine engel

olurlar,

Sonug olarak su tespit yapilabilir; her igletme migterilerini ve difer ¢ikar
gruplarmi rakiplerden daha g¢abuk memnun edebilecek ve pazardaki yerini
belirleyecek kendi temel yeteneklerini tantmlamali, bunu korumaya ve gelistirmeye
odaklanmali veya ihtiyag duydugu yeni temel yetenekler olusturmahdr. iyi bildikleri
isin disindaki tiim igleri di§ kaynak kullanarak baskalarina yaptirmalidir.

2.3.3. Downsizing (Kiiciilerek Bityiime)

Kigilerek biyime olarak adlandinlan downsizing, buyiklikleri hareket
kabiliyetlerini biiyiik 6lgiide kaybetme ve hantallagma derecesine kadar erismis olan
isletmelerin, bu Ozelliklerinin kot etkilerinden kurtulmak ve rekabet guglerini
arttirabilmek igin bagvurduklari, kiigiilme stratejileri igeren bir uygulamadr.

Bu tarzdaki biyiik sirketler giglii ve kér elde ediyor gibi goérinmelerine
radmen, ashbnda kérlibk durumlannin reelde azalan bir egilim gosterdikleri
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anlasilmistir. Aynica organizasyon yapilan sivrilesmekte dolayisiyla emir komuta
kademeleri artmakta ve karar almalar1 yavaglamaktadir.

Hareket kabiliyetlerini arttirmak, hizli karar almak, kontrolii kolaylastirmak
amaciyla sirketler kigilme yoluna giderler. Bu uygulamayi, bir transatlantik
durumunda olan buytk sirketlerin, hareket yetenegi daha yuksek olan kiguk
gemilerden olugmus birer filoya dénistiriilmesine benzetilebilir*.

Burada kastedilen kiigiilme gerileme ile kangtnlhamahidir. Gerileme,
pazarn kugilmesi, rekabetin artmasi, degisen ¢evre kosullarina uyum saglayat.ﬁama,
durgunluk ve organizasyonel performansin kétilesmesi gibi durumlarda zorunlu
olarak istem dl§1 ortaya ¢ikan bir olgu iken, kiigtilme, Orgiitiin isteyerek, bir amag
dogrultusunda ve fonksiyonel olarak gergeklestirdigi bir olgudur.

Kigilerek biiyiime uygulamalar1 genelde Gg stratejiyi ierir, bunlar:

1) Isgiicii Azaltma Stratejisi: Temel olarak iggiiciindeki igci sayisi azaltmak
tizerine odaklagir. Igletme fonksiyonlarim azaltmak kigilme stratejisinin bir diger
boyutunu olugturur. Dig kaynaklan kullanmak maksadiyla, isletme bir kisim
fonksiyonlarim tasfiye edebilir bununla birlikte o fonksiyonlar gergeklestiren
kadrolar ve isgiicii de tasfiye edilir.

2) Yeniden Tasarlama Stratejisi: Bu stratejinin temel odak noktasi ig’tir ve
fonksiyonlari, kademeleri, bolumleri vé triinleri azaltmak gibi aktiviteleri igerir.
Gorevleri yeniden tasarlamak, birlestirmek ve ¢alisma saatlerini azaltmak diger odak
noktalanidir. Yeniden tasarlama stratejisi, hizli uygulama agisindan zor oldugu icin
orta vadeli bir stratejidir

3) Sistem Stratejisi: Bu strateji ise, kiiglilmeyi bir yagam tarz1 ve siirekli bir
sire¢ olarak yeniden tammlar. Kiigiilme, organizasyonun bitiin yonlerinin
basitlegtirilmesiyle egitlendirilmigtir. Biitiin sistem ile kasit tedarikgiler, envanter,
tasanm siiregleri, Gietim metotlan, mugteri iligkileri, pazarlama ve satiy destegi gibi
miisteri zincirindeki maliyetlerdir. Bu strateji uygulama ve yérlesme dgisindan uzun
vadeli.

% Uzeyir Garih, Yonetim Teknikleri, Hayat Yayinlar, Istanbul, 2000, s.121.
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Genelde gorilen gey sistem stratejisini kullanan girketler, isgiicii azaltma
stratejisini de uygulamgtir. ikinci strateji ani sonuglar elde etmek igin kullamlirken,
birincisi organizasyonun gelecegini konumlandirmak igin kullamimgtir.

Downsizing uygulamasimn amaglan soyle siralanabilir, maliyetleri
dosirmek, izl karar vermek, iletigimi hizlandirmak, daha kisa sirede daha ¢ok
¢oziim dretmek, igletme icin streglerden ¢ok migteri ihtiyaglarna odaklanmak,
verimliligi arttirmak, sinerjiyi artirrmak, kontrol iglevini kolaylastirmaktir®®.

Kiugilurken bitytimenin anlami gudur, organizasyonun kendi biinyesinde
yirttiilen faaliyetler azaltilarak dig kaynaklardan yararlanma arftiriimakta boylelikle
eskisinden daha fazla is yapilmaktadir bunun sonucu olarak da finansal sonuglar yani
kér bayiamektedir.

Kigilme uygulamasimin ashinda temel prensibi kademe azaltmadir. Kademe
sayis1 azaltilarak orgamizasyon yapist daha yatay yani basik bir durum ahr.
Boylelikle yonetim alam  genigleyecek, - tasfiye edilen ara kademelerdeki isler
diger calisanlar arasinda dagitrlacak ve is yuki artacaktir. Kademe azaltmanin esas
amact organizasyonu daha yalin hale getirmek bunun sonucunda kiigiilme
stratejilerini gergeklestirmektir.

Kigiilme, organizasyonun ¢evresine gore performansim arttirmasi igin
yaptif stratejik bir hareketi temsil eder. Sadece 6rgit yapisimn degil, aym1 zamanda
isletme faaliyetlerini de g6zden gegirerek, temel kabiliyetlerinin disinda kalan
faaliyetleri yerine getiren birimleri kapatmasi, tim suregleri gbzden gegirerek
yeniden sekillendirmesi demektir.

Kigulerek buyiime uygulamasi binyesindé birtakim sorunlan tagimaktadur.
En dnemli sorun, isgiicii azaltma stratejisi etkisiyle ¢alisanlar Gizerinde yaratti3: stres,
gelecek korkusu, sikint1 ve verim disuklagi, ¢alisanlann isletmeye olan baglhilifim
azaltmasi, kayitsizhft ve yabancilasmayr arturmasidir. Bu nedenle kigiilme
uygulamalarinda isletmenin insan kaynaklan birimine ¢ok is digmektedir.

Kigilme anlayis1 ile kademe azaltma, yalin organizasyon gibi kavramlar
igletmelerin daha esnek hale gelmeleri ve sonugta rekabet giglerini artirmalanyla

3! Tamer Ko§e1, age., s.332.



83

sonuglanmaktadir. Bynunla birlikte is yiki artigt, verimsizlik, ¢atigma ve moral
bozuklugy gibi muhtemel sonuglar ortaya cikabilmektedir. Bunun tersine
tiretkenlikte artig gibi olumlu sonuglar da dogurabilmektedir.

Sonug olarak su tespit yapilabilir; kiigiilme, mikro diizeyde igletmelerin daha
esnek hale gelmelerini saglarken, makro diizeyden bakildiinda bagka sorunlar
ortaya cikarabildigi goriilmektedir, Bu da isten gnké.rmalar yoluyla artan igsizliktir.
Fakat ¢ok iyi plantanmug bir sistemle, temel yetenek ve dis kaynaklardan yararlanma
uygulamalartyla i¢ ige bir sistemle kigiilerek bitytime stratejileri gerceklegtirilirse
olumsuzluklar en alt diizeye indirilebilecektir.

23.4. Rightsizing (Dogru Olgege Ulagina)

Rightsizing, bir igletmenin 6lgek kugiiltme yolu ile dogru olgege ulasma
uygulamalandir. Rightsizing ile downsizing anlayiglanmn baz kaynaklarda ayni
kavramlar olarak tammladiklan gortlarken, bazi kaynaklarda ise her iki kavramin
farkl1 oldugu savnunulmaktadir. Farkli olarak yorumlayan kaynaklarda dogru olgege
ulagma, organizasyonel isleyisin, Girin ve ¢aliganlarin digsal olarak kabul edilebilir ve
igsel olarak da tutarh bir gekilde yeniden diizenlenmesi olarak tammlanmaktadir. Bu
calismanin, organizasyonun galisanlarca paylasilan vizyonu dogrultusunda, agik bir
sekilde ifade edilmis misyonu ve iist yonetimin destekledigi bir stratejiye dayanmasi
gerektifi belirtilmektedir. Ancak genel egilim her iki kavramun da 6zdes oldugu
seklindedir.

Rightsizing uygulamasimin asil amaci, bir isletmenin mevcut is hedeflerine
ulasabilmesini saglayacak optimum insan kaynag kullamm modelini olusturarak,
kiigilmenin yaratabilecegi riskleri en aza indirmek, isveren ve caliganlann
ihtiyaglarma duyarh, saghkli bir kigilmeyi desteklemektir Bu amaglar
dogrultusunda olcek kiigiiltmenin kapsaminda personel biitgesinin analizi, olgek
kigiilime plaminin olugturulmasi, risk yonetimi, iletigim plani, ¢alisanlarla iletigim,
kariyer damigmanlig1 ve yeniden yerlestirme faaliyetleri yer'almaktadnsz.

1988 yillarda daha ¢ok operasyonel yani isgorenler diizeyinde uygulanan
rightsizing metodu son on yilda daha ¢ok orta kademe yoneticilerin sayisin

32 «(Olgek Kugtiltme-Rightsizing”, http://www.humanitas.com. tr/olcekkucultme. htm, , (Mart, 2002).



84

azaltilmas1 hatta bu hiyerarsik basamagin ortadan kaldinlmasi seklinde yaygin
sekilde uygulanmaktadir. Bilgi teknolojisinin geligmesi nedeniyle iletisim ve denetim
fonksiyonlarimn nitelik degisﬁrmesinin yam sira, kendi kendini y6netmeye ve
ekiplere dayal1 organizasyonel yap1 ve yonetime gegis efiliminin artmasina paralel
olarak ust yonetim ile operasyonel kademe arasindaki baglantty: olusturan orta
kademe yoneticilere ihtiya¢ giderek kalmamaktadir. Olgek kigiltme galigmalarnnin
bu nitelifi organizasyon piramidinin basiklasmasi we hiyerarsik basamaklarin
azalmas1 sonucunu beraberinde getirmektedir. Omegin IBM, GM gibi kuruluslar
operasyonel ve orta kademe diizeyinde pek ¢ok pozisyonu ortadan kaldirmgtir. 1987
ile 1992 yillan arasinda 50 ve Uzerinde eleman ¢alistiran sirketlerde 2.3 milyon kisi
isini kaybetmistir.

Yukanda agiklanan bu dort yeni yonetim yaklagimt gergekte birbirleriyle i¢
ice olan ve birbirlerini doguran bir etki olugtururlar. Bunun anlami sudur; igletmeler
kendi temel yetenekleri Gzerinde yogunlastikga dis kaynaklardan yararlanma
artmakta, dig kaynaklardan yararlanma arttik¢a isletmeler kugiilerek daha esnek, daha
hizli hareket edebilen ve daha hizh karar alabilen yapilara sahip olmaktadirfar.

B “Yeni Organizasyon Model ve Teknikleri” http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/
organizasyon/ motivasyon_isguven.htm, (Mart, 2002), s.5.



UCUNCU BOLUM: TASERON iSLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI

3.1. TASERON iSLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI
ETKILEYEN FAKTORLER

3.1.1. Cevresel Faktirler

Isletmeletin diy gevrelerinden bagimsiz bir organizasyon olarak dusinilmesi
stiphesiz imkansizdir. Ciinki igletmeler tiim mal ve hizmet tretimlerini dis ¢évrenin
talebine goére gerceklestirirler. Bu nedenle igletmeler siirekli olarak dig g¢evre ile
iletisim halindedirler ve dogal olarak dis c¢evrenin sekillendirdigi bir takim
kurallardan etkilenirler veya kendileri dig gevreyi etkilerler. Bu bakig agisiyla
degerlendirildiginde, dig gevreden girdi alan, dis gevreye ¢ikt1 sunan bir yap1 olarak
isletmelerin agik bir sistem olmalan zorunfuluktur'.

Cevre kosullan igletmelerin tiim Gretim ve yonetim faaliyetlerini etkiledigi
gibi insan kaynaklari planlamasi ¢aligmalarim da etkilemesi kagimlmazdir. Bilindigi
gibi ganiimiizde insan kaynaklar planlamasi insanlarin sayilanimi degerlendirmekten
¢ok daha fazla anlam ve islem igermektedir.

Insan kaynaklan planlamasi, is ve personel stratejilerini pozitif ve negatif
olarak etkileyen i¢ ve dig ¢evre kosullarim1 da &nemser. Bu yaklagim 1giginda, is
stratejileri ile i¢ ve dig gevre kogullarini butanlestiren bir yontem geligtirilmigtir.

Bu yontem insan kaynaklarn sorununun teshisine paralel bir yaklagimla
baglar. Ornegin, igin ¢ok 6nemli bir boliimii temel is stratejilerinin yeniden gozden
gegirilmesine odaklanir. Bunun amaci1 hem dolayh olarak hem de dogrudan belirmig
olan insan kaynaklan sorununu ortaya ¢ikarmak igin stratejik ig planlarmin eksiksiz
analizinin yapilmasdir. Boylelikle yoneticilerin insan kaynaklarindan ne anladiklar1
ortaya gikarinug olur®.

! Ali Akdemir, Isletme Bilimine Giris, Birlik-Ofset Yaymcilik, Eskisehir, 1999, 5.52.

2 Carol T. Schreiber, “Using Demographic and Technologiéal Forecasts for Human Resource
Planning”, Work Organizations and Technological Change, Nato Conference Series, Plenum Press-
New York and London, 2001, 5.39.



Is planlarnmn analizi, igletmedeki insan kaynaklari uzmanlarfmun konuyla
ilgili bilgi ve sorumlulukianni daha iyi kavrayabilmelerine yardimci olur. insan
kaynaklarn uzmanlari mesleki iyilegtirme ve yonetici eSitimi gibi yararhi konularda
efitim almis fonksiyonel uzmanlardir.

D1s ¢evre kogullarnmin degerlendirilerek insan kaynakiam planiamasi
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iglevi Sekil 3.1°de daha net anlagilabilmektedir.

DIS CEVRE
ANALIZI

v

TEMEL i$ STRATEJILERININ

ANALIZI

INSAN
KAYNAKLARI
BILESENLERI

Insan kaynaklarinin gevresel inceleme ¢alismalarinda belirlenmis olan insan
kaynaklart ¢evre faktorlerinin karsilagtinlabilir bir analizi, ig planlarma paralellik
gosteren bir igtir. Is planlarnin olusturulmas, islerin yeniden gdzden gegirilerek yeni
ve gorilmeyen bir bakis agis1 getirebilmesi bakimindan yoneticilere yararh ve

Ogretici olur.

Cevresel analiz ve tahmin gahgmalan gelecekle ilgili kararlara etki edecek

INSAN
KAYNAKLARI
BILESENLERI

v

—

TESHIS

e DEVAMSIZLIKLAR
e KRITIK SORUNLAR
e TAHMINLER

Sekil 3.1, insan Kaynaklan Planlama iglevi®

olan bugiinkii veriler agisindan 6nemlidir.

Insan kaynaklari gevresel analizi iginin d6rt unsuru vardir:

¥Schreiber, a.g.e., s.41.
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- Isletmenin insan kaynaklan ydnetimi igin dig kogullarin ve etkilerinin
sistematik olarak incelenmesi,

- I¢ ve dig ¢evre kosullarindaki depisikliklerin tammlanmasi, teghis
edilmesi,

- Inceleme sonuctinda elde edilen bilesenlerin 6nem ve etki giglerine
gore Oncelik sirasina konulmasi,

- Bu o6nceliklerden insan kaynaklar stratejik planlamasi i¢in bir temel
olugturacak olan degisen cevreyle ilgili kritik tahminlerin ayrigtinlmasi.

Cevresel analizin amacina ulagilabilmesi igin oncelikle temel ¢evre
faktorlerindeki degisikliklerin ve gelisimlerin tammlanmas: ve kayitlara gegirilmesi
gerekir. Temel geyre faktorleri, insan kaynaklar1 ¢evresinin ana 6zellikleri olarak
tammlanan doért ¢evre kogulundan olugur, bunlar, ekonomik, yasal-politik, sosyo-
kiltirel ve teknolojik kogullar.

Cevre analizi galigmalanna baglamak igin 6ncelikle konuyla ilgili dig ¢evre
hakkindaki tahminler ve incelemeler belirlenerek belgelenir. Sorunlarin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in temel gevre faktorlerine ait bilgiler ilgili kaynaklardan elde edilir.
Ornegin, ekonomi uzmanlanindan ekonomi, teknoloji uzmanlarindan teknoloji
geligimi, sirket uzmanlan tarafindan toplanmug olan yasal-politik bilgiler elde edilir.

Temel ¢evre fakiorlerinin yaminda insan kaynaklan program ve
uygulamalarina etkisi olan dig unsurlar da vardr, bunlar; genel emeklilik
kosullarindaki gelismeler, is¢i tcretlerindeki gelismeler, ig¢i ve igverenlerle ilgili
yasal dizenlemeler, saghik ve givenlik kosullanindaki gelismeler ve yoOnetici
egitimindeki geligmelerdir.

Insan kaynaklan planlamalarini etkileyen bir bagka gevre faktori de ig ¢evre
kosullaridir. Bunlar ise; sirket demografik 6zellikleri, emeklilik durumlari, mevcut
insan kaynaklari uygulamalan (iicretlendirme, odiiller, terfiler vb.), organizasyon
yapasi ve egitim programlandir.

Ulusal ve uluslararasi boyutta temel cevre faktorlerinin is ve yOnetim
kararlanmi etkilemesi kagimilmaz bir durumdur. Bu nedenle insan kaynaklan
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planlamasina iliskin tahminlerin her yil yeni ve degisen gevre kosullarina gore
yenilenmesi, diizenlenmesi ve genisletilmesi gerekir.

Isletmelerin gevreleriyle yakin iligkide ve etkilegsimde olmalari nedeniyle
gevre analizi igletmeler agisindan son derece onemli bir konudur. Ozellikle tageron
isletmeler gibi yiiksek oranda diga bagimli olan organizasyonlar agisindan hayati
Onem tagimaktadir. Yukarida sayilan temel gevre kosullarinin tageron isletmeleri de
etkilemesi kagimlmazdir.

Cevresel faktorlerden ilk olarak ekonomik kosullar ele alindiginda,
ekonomideki olumsuz geligmeler basta tlkedeki yerli ve yabanci yeni yatirim
kogullarrm da olumsuz etkiler. Yatinmlar azalir hatta ulkedeki mevcut isleyen
fabrikalar bile yurt digina taginmaya baglar. Bu etkiler nedeniyle insaat sektorii bagta
olmak tizere tiim sektorlerde istihdam imkanlart diger ve igsizlik artar.

Tageron igletmeler cqgunlukla insaat sektoriinde faaliyet gostermektedir.
Dolayisiyla ingaat yatirnmlarinin durmasi bu sektore bagimhi olan tageron isletmeleri
biyak olgide etkiler. Omegin, ingaat yatrmlanndaki dalgalanmalar nedeniyle
diizenli olarak bir ana firmayla sirgkli bir is iliskisinde olamadiklan i¢in toplu isci
alim ve ¢ikanimu gergeklestirirler. Bu da tlke istihdamma olumsuz etki yarattiga gibi,
tageron isletmelerin insan kaynaklan planlamasina da olumsuz etki eder.

Diger bir temel g¢evre fakiorii de yasal-politik kosullardir. Ulkede
uygulanmakta olan igletmecilik, girisimeilik ve sektorel konularla ilgili mevcut
politikalar ve yasal diizenlemeler igletmelerin istithdam kogullarini etkiler. Omegin,
galigtirilan iggilerle ilgili yasal yikamlalikler, sosyal givenlik 6dentileri, vergiler,
fonlar vb. giderler yiiksek tutulursa genel isgilik maliyetleri de artacagindan istthdam
kosullary yine olumsuz etkilenecektir.

Taseron igletmelerin tercih edilme sebeplerinden birisi de disik isgilik
maliyetlerinin olmasidir. Tageronlar bu stinliklerini olumsuz yasai-politik
kosullarda dahi koruyabilmek igin yasal sorumluluklardan ve sendikal
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¢rgitlenmelerden kagarak dugik tcretlerle ig¢i galighirha yoluna gitmektedirler.
Dolayisiyla insan kaynaklan politikalan ve planlamalari bu yénde sekillenir®.

Bir diger cevresel faktor ise sosyo-kiltirel etkilerdir. Kaltir, bir zaman
siireci iginde tekrarlanarak olugan ve bir kalip halini alan davramglarm,
etkilesimlerin, duygu, dusiince ve bilgilerin temelini teskil eder. Sosyo-kultiirel yapi
ise bu tekrarlanan davramg kaliplarmin, yahi sosyal normlarn, zaman iginde
tekrarlanarak olusturdugu sosyal-kiltirel kurumlann kargibikh  etkilegmesi

sonucunda olugan dengenin bir adidir’.

Kailtiri olugturan normlar, bir kiiltir yapist iginde yer alan sosyal iliski ve
etkilesimleri tahmin edilebilir, 6nceden beklenebilir hale getirir. Bu sayede bir 6rgii
olusarak aile, inang, egitim, siyaset ve iktisat gibi temel sosyal kurumlarin kargilikli
etkilesme vé butiinlesmeleri sonucunda da sosyo kiltiirel yap: meydana gelir.

Bir toplulugun varliim siirdirebilmesi ve gelisebilmesi igin gerekli olan
bazi gorevlerin yerine getirilmesi sarttir. Omegin, topluluu olugturan insanlarin
ihtiyac1 olan mal ve hizmetlerin tretilmesi ve dagitilmasi zorunludur. Bu gibi
fonksiyonlarin yerine getirilmesi igin bazi temel yapjlara yani sosyal kurumlara
ihtiyag vardir.

Sosyal kurumi kisaca, “sosyal hayatin temel gérevlerini organize ve idare
eden ve uygulayan esas araclardir” seklinde tammlanabilir®.

Sosyal kurumlar temel fonksiyonlarina gore bes grupta simflandirilabilir:
Ekonomik kurumlar, aile kurumu, siyaset kurumu, dini kurum ve egitim kurumu.

Konuyla ilgisi olmasi nedeniyle burada ekonomik kurumlar incelenecektir.
Ekonomik kurum, mal ve hizmetlerin tiretimi ve dafitimi konularinda odaklanmg
faaliyetleri gergeklestirir. Ekonomik kurumiar; sirketler, sendikalar, yatinm gruplart,
mal ve hizmetlerin Gretimi, dafitinm ve tiiketimini yapan her tiirld kuruluglan kapsar.

4 Salih Kihg, “Esneklik”, isveren Dergisi, Turk-Is Yaymnlan, (Mart, 2002), www.tisk.org.tr
fisvederg/032002 /skilic. him, s.1.

% Nihat Nirun, M. Cihat Ozonder, Tiirk Sosyo-Kiiltiir Yapis1 icinde Normlar ve Fonksiyonlan,
Atattirk Kultiir, Dil ve Tarih Yiksek Kurumu AKM, Erdem Cilt:4/2, Say1:11, Aynbastm-Offprint,
Ankara, Temmuz, 1989, 5.339. ‘

¢ Age.,s347.
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Bu anlamda igletmeler de bir sosyal kurumdur ve ayri amag igin bir araya
gelmis fakdt farkli 6zelliklere sahip insan topluluklarindan olugur. Belirli bir sosyo
kiiltirel yapiya sahip bu insan toplulugu ve oOzellikle yoneticiler igletmelerin
yapilarm, faaliyetlerini ve davraniglarimi gekillendirirler. Bu etkilesimden etkilenen
faaliyetlerden birisi de insan kaynaklari planlamasidir.

Temel gevre faktorlerinin sonuncusu teknolojik kosullardir. Teknolojideki
hizlh gelismeler ile ortaya ¢ikan, 6zel yapim metodlarindaki artiy, riin
niteliklerindeki farklhilagma, maliyet ve stire kisitlamalan ve kaynaklann etkin
kullamilmas1 zorunlulugu gibi kogullar farkli uzmanliklara sahip igletmelere olan
ihtiyacin artmasina yol agmugtir. Ayrica Grin piyasalaninin kiiresellesmesi rekabet
baskilarim arttirmug ve uluslararasi diizeyde daha ileri bir igboliimiine yol agmustir.
Bu sebeplerden dolay: birgok igletmenin iggiiciinii kigiilterek, gegici i¢i ve tageron
kullanma yoluna bag vurdugu onceki bolimlerde irdelenmisgtir”.

Gelisen teknoloji faktoriniin dogurdugu en belirgin sonug, firetim
yontemlerinde teknoloji yogunlufunun artmasiyla iggtciine duyulan ihtiyacin
azalmas1 ve genel isgiicii arzinda bir artig olugturmasidir®.

Bu gekilde artis gosteren issiz isgici genellikle vasifsiz iggicidar, ¢linki
yeni teknolojik gelismeler daha ¢ok rutin olarak tekrarlanan ve fazla bilgi, beceri ve
vasif gerektirmeyen i§ pargalarim makinelestirdigi ve robotlagtrdif: igin bu is
pargalarim yapan isgiicti agikta kalmaktadir. Tageron isletmeler de isgiici pazarinda
fazlasiyla bulunan vasifsiz isgicing disik tcretlerle istihdam edecek sekilde bir
insan kaynaklar politikas1 giitmektedirler.

Ingaat sektori gibi hem teknoloji yogunlugunun hem de isgich
yogunlugunun yiiksek oldugu sektorlerde faaliyet gdsteren taseron igletmeler ise,
farkli projelerde strekli olarak yeni ve son teknolojiyle karsilasmaktadirlar. Bu
degiiskenlife cevap verebilmek igin yeni teknolojiye uygun niteliklere, bilgi ve
becerilefe sahip isgiicini binyesindé bulundurmas: gerekir. Bu ihtiyacm da
genellikle, personelini egitmekten ¢ok yeni personel istihdam ederek kargilar.

7 Bkz. Bolim 1, 5.9.
# Celal Dinger, Avrupa Toplulugu ve Tiirkiye’de Igsizlik ve Igsizlik Sigortasi, Sakarya Onv. SB.E.
Caligma Ekonomisi ve Endastri fligkileri A.b.d. Ytk. Lis. Tezi, Sakarya, 1997.
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3.1.2. Orgiitsel Faktbrier

Tageron isletmelerin tiim insan kaynaklari faaliyetlerini etkileyen en 6nemli
orgitsel faktor taseronlarm gogunlukla kigik igletme olmalandir. Kigik igletme
olmak bilindigi gibi tageron igletmelere daha esnek ve hizli hareket yetenegi
katmakla birlikte informal bir organizasyon yapis 6zelligi de katar.

Informal yap: nedeniyle énceden belirlenmis ve standartlastimlarak kurumsal
hale getirilmis bir Orgit yapisi1 olugturulamamasi, igletme iglevlerinin gerektigi
sekilde uygulamaya ge¢irilememesi gibi orgiitsel faktorler tageronlarda insan
kaynaklan planlamasin etkiler.

Aynca kiigiik isletmelerde yonetim faaliyetlerini genellikle igletme sahipleri
bizzat kendileri yurattiikleri igin birden fazla yonetim islevi bir tek kigide toplamir.
Bunun sonucunda bazi yonetim faaliyetleri aksar ya da hi¢ uygulanmaz bundan en
fazla etkilenen de insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri olur.

Orgutsel faktortn etkisini gosterdigi bir bagka konu da taseron igletmelerde
disa bagimh olmanin bir sonucu olarak gelecege yonelik tim planlama islevlerinin
saglikl isletilememesi ve bundan en ¢ok insan kaynaklari planlama ¢aligmalarinin

etkilenmesidir.

Kiigiik igletmeler genellikle simirh bir pazar payina sahip olmalarindan dolay1
pazar Uzerinde fazla etkili olamazlar. Pazar paylarin kisith olmasi kiigiik
igletmelerin biyiik igletmelere bagimli olmalarmin 6nemli nedenlerinden birisidir.

Dis unsurlara yiiksek dﬁzeyde bagimh olmak tageron isletmelerde 6zellikle
tiretim planlamasinin ve buna bagli olarak faaliyet planlamasinin yapilmasim
oldukea gugclestirir. Gelecege yonelik igyiikii miktarmin ve bunu kargilayacak isgict
miktaninin belirlenmesi saglikh olarak yapilamaz. Bu nedenlerle tageron igletmelerde
insan kaynaklan planlamasi 6rgiitsel faktorlerden olumsuz yonde etkilenmektedir.

° Sabahattin §en, Tageronluk (Alt Igverenlik) ve Endistriyel Iliskilere Etkileri, Selifoz-Is
Sendikas1 Egitim Yaymlan : 14, San Ofset, istanbul, Kasim 2002, ss.36-38.
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3.2. TASERON ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI
GUCLESTIREN FAKTORLER

Taseron igletmelerde bir takim gevresel ve orgitsel faktorlere bagh olarak
insan kaynaklar: planlamasinin uygulanmas: giiglesmektedir. Bu giglestiren faktorler
agagnida dort baglik halinde incelenmistir.

3.2.1. Taseron igletme Biinyesinde insan Kaynaklar Béliimii Olusturulmamas:

Taseron isletmeler genellikle kiigiik isletme olmalan nedeniyle idari personel
kadrolar: pek genis degildir ve birgok idari gorev bir tek kigide toplanmis olur. Bu
nedenle ayn olarak bir insan kaynaklari birimi olugturulmaz dolayistyla bu birimin
yapmasi gereken temel faaliyetler de saghkli uygulanamaz.

Bu sorunu ortaya gikaran en bityik etken maliyettir. Bir igletme binyesinde
ayr bir insan kaynaklan biriminin olugturulmasi, bu birimin gerektirecegi teknik
personele ve calismalara ait masraflar nedeniyle maliyetleri arttrr. Bu durum,
belirsizlik dizeyi digik sektorlerde faaliyet gosteren, formal bir yapiya sahip
kurumsallagnmg firmalarda pek gegerli degildir. Cunkii bu tir igletmelerde insan
kaynaklan yonetimi faaliyetleri diizenli ve sirekli olarak yiiritilebilir. Dolayisiyla
uzun vadede dusanildagunde, isgicinin yiksek verimlilifini ve performansim
hedefleyen, en ekonomik kogullarda personel istihdamum gergeklestiren insan
kaynaklar birimleri karlilig1 arttific1 etki yapar.

S6z konusu olan sorun yiiksek belirsizlik ortaminda caligan tageron
isletmelerdeki insan kaynaklan planlama faaliyetlerini olumsuz yonde etkiler. Bu tiir
tageronlardaki idari yapilanmalarda genellikle insan kaynaklan yonetim faaliyetlerini
yuratecek ayri bir b6lim olusturulmaz. Bunu engelleyen en 6nemli unsur yine
maliyetin artmasidir §6yle kif', is yikinin olduk¢a dasiik oldugu ve az sayida
personel cahistmimasi gereken durumlarda insan kaynaklan birimi bir yuk
olugturabilir. Ozellikle bu igin stiresi uzunsa yiik daha da artabilir.

Bu sartlar altinda insan kaynaklari birimine ait idari personeli her seferinde
isten ¢ikanip ihtiyag oldugunda tekrar istihdam etmek pek dogru bir tercih degildir.
Cinkd insan kaynaklari yonetim faaliyetleri igletmenin gegmigteki ve yasadig
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donemdeki kosullarini, politikalarmi, gelecegie yonelik plan ve hedeflerini goz
ontinde bulundyrarak yuratilen bir siireg isidir. Dolayisiyla faaliyetlerin kesintiye
ufiramasi ve ise yeniden baslanmas: verimli olmaz aksine maliyetleri daha da arttirir.

DIE’nin 2000 yilinda yapmis oldugu bu konuya isik tutacak bir takim
atastirmalarina gore; ingaat sektorunde faaliyet gosteren, c;ahﬁan sayis1 1-49 arasinda
olan kigik isletmelerde idari ve diger islerde galisanlanin oram, toplam g¢aliganlara
gore ortalama %15,4 civarindadir'®.

Aym oran imalat sektérindeki kiigik oOlgekli isletmelerde ise %94
civanindadir'!. Buradan soyle bir anlam gikarilabilir; imalat sekiorinde iretim
strecindeki islerde standartlasma, rutinlesme veé otomasyon daha fazla olmasi
nedeniyle idari kadrolarin sayis1 digik tutulabilmektedir. Fakat ingaat sektoriinde ise
isler daha karmagik, daha degisken ve emek yogun olmas: nedeniyle idari kadrolarin
sayis1 yitksek olmaktadir.

Ingaat sektoriindeki idari personel oram daha yiiksek olmasina ragmen insan
kaynaklann y@netimine iliskin faaliyetler imalat sektSrime goére daha az
uygulanabilmektedir. Bunun nedeni de belirsizligin yiiksek olmasidir.

Ingaat sekiorii Gizerine yapilmg bir arastirmanin sonuglarina gore, firmalarn
organizasyonlari genisledikce islere ait eleman sayilar1 artmaktadir. Biiyiik insaat
sirketlerinde idari faaliyetler farkh birimlere ve kadrolara paylastirilirken, tek adam
orgahizasyonu olarak adlandirilan kiigtk isletmelerde idari faaliyetler tek bir kiside
toplarir'Z.

S6z konusu idari personel oranlart her iki sektér igin de incelendiginde,
kigtk olgekli igletmelerden 6zellikle galigan sayis1 1-19 arast olan igletmelerde idari
personel sayis1 ancak 2 ya da 3 kisi olabilmektedir. igletmeciligin islevleri olan
pazarlama, Uretim, muhasebe, finansman, insan kaynaklar:, halkla iligkiler gibi
faaliyetler g6z oOniine alinarak bir degerlendirme yapildiginda, kisith sayidaki idari

Y DIE, ingaat ve Tmsat Isyerleri Istatistikleri, 1992-2000, 5.8.

U DR, Kiiciik Olekdi Imalat Sanayi Istatistikleri, 2000, 5.136.

" Caykun Alpasian, “Ingaat Isletmelerinde Orgapizasyon, Orgtt, Is Hacmi, Istihdam Utzerine
Aragtirma”, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Marmara Unv., Cilt:XV, Say1:1, Istanbul,
1999, 55.45-50.
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personel genellikle ilk dért siradaki iglevlerle yakindan ilgilendigi igin digerleri daha

az dnemsenmektedir.

Bu etkiler altinda igletme biinyesinde insan kaynaklan bolimia olugturmayan
isletmelerde 6zel uzmanlik ve emek gerektiren insan kaynaklati planlama faaliyetleri

uygulanamamaktadir.
3.2.2. Is Analizinin Uygulanmasmdaki Zorluklar

Is analizinin uygulanmasindaki zorluklar konusunun da sekidrel bazda
incelenmesi daha dogru olacaktir.

Bilindigi gibi insan kaynaklan planlama faaliyetlerinin ilk agamalarindan
olan i§ analizinin temel amaci, igleri miimkiin olan en kugiik pargalara bélerek her
birini sistematik olarak incelemek ve planlama faaliyetlerinde kullamlmak iizere
bunlarla ilgili veri olu 1,

Is analizinin uygulanmasma y6nelik sorunlar imalat sektoriinde gok fazla
yasanmamaktadir. Cunkd igler, sireleri belirli rutin iglemler ¢ercevesinde,
cogunlukla makinelerle ve sabit bir mekanda gergeklestirildigi igin islerin parcalara
aynilarak analiz edilmesi kolay olmaktadir.

Is analiziyle ilgili asil problem ingaat sekidrinde yasanmaktadir. insaat
sektoriinde her yeni yapim isi farkl: teknoloji, farkli uygulama sistemleri ve farkli is
pargalan igerebilmektedir. Boyle bir durumda i§ analizi yapilacak olursa elde edilen
bilgilerin bir kismu hatta gogunlugu bir sonraki Gretim stirecinde gegerli olmayabilir.
Bu nedenle ingaat sektoriinde ig analizinin uygulanmas: oldukga giigtiir ve firmalar
genellikle uygulamamaktadir.

Ancak her yeni proje c¢ergevesinde i§ analizi uygulama yoluna gidilebilir
fakat bu durumda da bu g¢aligmalar igin sarf edilecek giderler maliyetleri biiyik
olgiide arttiracaktir firmalar bu yolu da tercih etmemektedir.

13 Bkz. Bolamll, ss.6-10.
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Hizmet sektdrii agisindan konu (}egerlendirilecek olursa §oyle bir fespit
yapilabilir; efier yapilan igin yeri ve kosullart deBismiyorsa is analizi daha kolay
uygulanabilir. Ornegin, bir temizlik firmasinmn giiniin aym saatlerinde sirekli olarak
aym mekam temizlemesi veya bir tagima igi yapan firmamin sirekli aymi yolu gidip
gelmesi.

Eger, aym ingaat sektorinde oldufu gibi hizmet verilecek ig yeri ve
buyiiklign degigiyorsa i§ analizinin uygulanmasi da giiglegecektir.

Is analizinin uygulanmadiga durumlarda elde olan bilgiler eksik olacag igin
insan kaynaklar1 planlamasinin gergeklestirilmesi de gii¢ olacaktir.

Is analizinin uygulanmasi konusunda ilkemizde genel olarak bir sikint
yaganmaktadir. Isletmelerde bu alanda egitim g6rmeden insan kaynaklan
birimlerinde gorev yapan bazi yoneticiler i analizi yapmaktan kagmndiklarim,
bazilarn da i analizinin yalmzca iggiler igin yapildigim belirtmektedirler. Is
analizinin uygulanamamasinin nedenleri arasinda ise ¢ok zaman aldif, biiyik
maliyet getirdiBi, ¢esitli gorev tammlannin zaman i¢inde degigebildigi, calisanlarin
belirli, dar bir kaliba sokulmasi nedeniyle onlara is analizinde Belirtilen gérevlerin
diginda iglér verilemedigi, gorev tammlarninin esnek uygulamalan engelledigi gibi
hususlar baz igletmeler tarafindan dile getirilmektedir*.

3.2.3. isgiicii Talebinin Belirlenmesindeki ve Arz-Talebin
Uyumlastirlmasmdaki Gigliikler

Tagerpn igletmelerde isgiicti talebinin belirlenmesini giiglestiren en 6nemli
faktor gelecege yonelik iretim planlamasinin yapilamamasidir. Bunun nedeni biiyiik
olgiide diga bagamh olmalandir. Isgci talebini belirleyebilmek icin kisa, orta ve
uzun vadede gergeklestirilecek olan uretime gére bir i yikii miktan ortaya
gikarilarak, by is yukint kargilayacak olan isgtciind belirlemek gerekir.

Konu sektérel agidan ele alinacak olursg, imalat sektériinde faaliyet gosteren
taseron igletmelerin iggiicii talebini belirleyebilmeleri diger sektordekilere gore daha

" Handan Kepir-Singngjl, “Personel Segiminin Onemi ve Tirkiyedeki Uygulamalar”, Endiistri ve
Orgiit Psikolojisi, Ttirk Psikologlar Dernegi ve Kalite Dernegi Ortak Yayimi, 1996, s5.127-128.
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kolaydir. Ciinkii imalat sektorindeki tageronlar ana firmaya bir girdi olusturan ig
pargalanim tretirler ve bu tretimlerini dogrudan ana firmann tretim planiamasiyla
paralel olarak gergeklestirirler. Dolayisiyla imalat sektorii tageronlarmin gelecege
yonelik i§ yiikii miktar1 ana firma tarafindan belirlenmis olur ve tageronun iggiicii
talebini belirleyebilmesindeki zorluklar en az seviyeye diiger.

Imalat sektorindeki nihai mal {ireten ana firmalar, Gretim planlamalarim
piyasada 0 mala olan talebe gore sekillendirerek arz-talep dengesini saflamaya
cahigirlar. Yani bu tir ana firmalar piyasa talebini asgari diizeyde yakalayabilmek
i¢in kesinlikle Giretim planlamasi yapmak zorundadirlar. Béylelikle kendilerine bagl
olarak ¢aligan tageron firmalarin da tretimlerini dolayisiyla is ytiklerini belirlemig

olurlar.

Isgtict talebinin belirlenmesinde buytk guglikle kargilasan tageron igletmeler
ingaat sektoriinde faaliyet g6sterenlerdir. Bu giicliigii olugturan temel neden ingaat
sektorinde belirsizlifin ve riskin yiiksek olmasidir. Bélirsizlik ve risk yiksekligini
ortaya ¢ikaran ise ingaat sektoriniin sahip oldugu baz 6zelliklerdir, bunlar; talebin
dizensizligi, is ortamnin degigkenligi ve tiretimin degigkenligidir.

Isgiicti talebini giglestiren bu 6zellikler iki unsurun var olmasi ile ingaat
sektorinde goralir. Bu unsurlardan birisi tilkedeki yatinm kosullari, digeri ise is
almanin esas olarak ihalelere bagli olmasidr.

Tageron igletmelerde iggiicti talebinin belirlenmesini gliglestiren nedenler
ve aralanindaki baglantilar Sekil 3.2°de gdsterilmgtir.

Sekilden anlagildign gibi tilkedeki yatinm kogullan ile islerin ihale yoluyla
alinmasi1 sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz oOzellikler, talebin diizensizligi, is
ortamimn deiskenligi ve tretimin defiskenligi tageron igletmelerde iggtica talebini
giclestiren yiiksek belirsizlik ve yiksek risk fakioriini olugturmakiadir, Bu
faktorlerin etkisiyle tageron igletmelerde iggiicii talebi belirlenememektedir.
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Ulkedeki yatiim kogullan ve
Thale yoluyla i alma

v

e Talebin diizensizligi
o i5 ortammun degigkenlii
o Uretimin degigkenligi

Yiiksek Belirsizlik ve
Yiksek Risk
o Isgiici talebinin
belirlenememesi

Sekil 3.2. Taseron isletmelerde Isgiicii Talebinin Belirlenmesini Giiglestiren
Unsurlar.

Ingaat sekiorindeki belirsizligi doguran 6zellikler soyle siralanabilir;

Talebin Dizensizligi: Insaat sektorinin ozelliklerinden birisi talebin
diizensiz olmasidir. Thale yontemiyle alinan islerde alinacak isin miktanmn ve
kapsaminin 6nceden bilinememesi ve firmalann ihaledeki bagan veya bagarsizhk
durumlarina gore is hacminlerinde biyiik ini§ ¢ikiglarin meydana gelmesi talebi
duzensizlestiren en 6nemli unsurlardir™.

ingaat sektorinde gok degisik Girin gegitleri vardir, ornegin; sanayi tesisi,
konut, yol, koprii, baraj. Bu iriinlerin hangisine ne oranda talep olacag: tlkedeki
yatinm kogullarma baghdir ve dnceden bilinmesi giigtiir. Ancak tlkede diizenli bir
yatirim plan ve program: uygulamiyorsa talep ditzensizliginden olugan belirsizlik en
alt seviyeye indirilebilir.

Talep diizensizligi nedeniyle kargilagilacak isle ilgili kapasite kullanimu, isin
tamamlanma siiresi, ¢aligtinlacak personel sayisi, santiye 6rgit yapis1 gibi konularda
belirsizlik dogar.

15 Mehmet A. Kiigiik, Insaat Sektdriinde Alt Yiiklenici Davramslan, 1-1.0. FB.E, Yuk. Lis. Tezi,
Haziran, 1995, s.6.
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Talebin diizensiz olmas1 nedeniyle ortaya g¢ikan belirsizlik firmalann
cekirdek kadrolarla yetinip sirekli istihdam sorunlan yasamalarina neden olur.
Aslinda insaat igleri birbirlerini izleyen yapist ile uzmanlagmus kadrolara, yogun
insan emegine ve ¢alisanlarin goklugu nedeniyle etkin diizenleme yetenegine ihtiyag
gosterir. Bu da isgica talebini etkileyen unsurlardan biridir.

Is Ortammn Degigkenligi: Ingaat sekiorinde uriniin sabit, iretenlerin
hareketli olmasi, Gretimin genellikle agik alanlarda, farkli cografi, iklimsel ve
sosyal yapilarda yapilmasini gerektirir. Bu hareketlilik, isin gergeklestirilecegi ortam
kosullartyla ilgili bir belirsizlik dogurur. Isin sirket merkezinden uzakhifma gore
degisecek olan santiye kurulum masraflari, olumsuz hava kosullari nedeniyle iglerde
olusabilecek gecikme ve maliyet artiglari gibi konularda da belirsizlikler ortaya
¢ikmasi s6z konsudur.

Her ingaat isi igverenin gosterdigi arazide ve zeminde yapilir, bu nedenle
ytiklenici firmalann ¢aligma sahalari sirekli olarak yer degistirir. Her yeni iste yeni
bir santiye kurulur. Bundan dolay: her seferinde ne gibi makinelerin kullanilacag, ne
gibi personele ihtiyag oldugu, is yerinin kogullarma gore isin ne surette
basanlabileceginin énceden tahmin edilebilmesi zordur.

Ingaat sektori, geleneksel yapisi nedeni ile gelecekteki isin ozellikleri ve
kaynak saglanmasi iizerine bir tahmin yapilmasim oldukga zorlagtirmaktadir,
Uretimin araziye ve cografi bolgelere bagh olmas: da iklim ve santiye kosullar: ile
kaynaklarin projenin yuritildagi yerel cevreden saglanmasindaki belirsizlikleri
arttirmaktadir.

Uretimin Degiskenligi: Thale yéhtemiyle alman igler farkli ozellikler tagir.
Her yeni proje farkli tasanm ¢aligmalarim ve farkl tretim sonuglarim dogurabilir.
Bu nedenle sahip olunan bilgi, beceri ve uzmanhgin farkh 6zellikler tasiyan yeni
projeye aktarnimasi simrh olabilir.

Uretim degiskenliginin en buyik etkisi orgutlenme ve kadrolamadaki
belirsizlikleri dogurmasidir. Yeni alinacak igin uretim teknolojisinin énceden kesin
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olarak bilinememesi, yeni uzmanlagmalar, yeni gorevleri burlann sonucunda da
daha karmagik, daha hareketli bir 6rgiitsel yapiy1 ortaya gikarir'.

Insaat sektorimde her yeni s, yeni ve farkhh bir Gretim teknifini yani yapim
sekillerini ve kendine 6zgii kosullari gerektirir. Dolayisiyla bir iiretim farkhhg
ortaya gikar buna bagl olarak da her yeni igte degigik uzman kadrolara, iggiiciine ve
donanima ihtiyag dofar. Her yeni Grétimle birlikte ihtiyag duyulan uzman ya da
gruba bir sonraki iiretimde ihtiya¢ duyulmayabilir. Bu durumda ihtiyag duyulmayan
calisanlan igten ¢ikarma yoluna gidilebilir.

Ingaat sektérinde trinin tek olmast her yeni iiretimde birgok uzmanm bir
arada galigmasim zorunlu kilar. Urtinin karmagikhigh ve degiskenlik 6zelligi bu
uzman kadroya ne olgiide ve hangi niteliklerde talep olacaginn belirlenmesini
giglestirir”.

Sozii edilen Gi¢ 6nemli 6zellik ingaat sektériinde belirsizlifin ve riskin diger
sektorlere gore daha yiksek olmasina neden olur. Bunun sonucurda da iggict
talebinin belirlenmesi oldukg¢a giiglesir.

Hizmet sektérinde durum degerléndirilirse; tilkedeki yatirim kogullar: hizmet
sektoriinii ingaat sektériinde oldugu kadar yakindan ilgilendirmez Ciinkii hizmet
sektorindeki firmalar genellikle mevcut kurulu bulunan igletmelere hizmet verirler
ve daha belirgin hedef segebilirler.

Thale yontémiyle i alma, hizmet sekiorinde de iggiici talebinin
belirlenmesini etkileyen onemli bir unsurdur. fhale yonteminin ortaya gikardig
belirsizlik yapilacak iglerin boyutunun, kapasitesinin ve yerinin énceden bilinmesini
giclestirir.

Tageron igletmelerde en biyik sorun bagta da belirtildigi gibi gelecege
yonelik tretim planlamasi yapilmasimin zor olmasidir. Isgicii talebinin dizenli
olarak tahmin edilebilmesi ve insan kaynaklan planlamasmin uygulanabilmesi i¢in
isletmenin is yoki miktarinin ve bu miktann hangi niteliklerdeki isgtciiyle

' Esin Kasapoglu, inyaat Sektériinde Alt Yiklenici Kullanm, L T.0., FB.E., Mimarlik A.b.d.
I%ina Yapmm Yonetimi Yik, Lis. Tezi, Temmuz, 1992,s.7.
T Age., 55.15-16.
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karsilanacaginin belirlenebilmesi gerekir. Tiim bunlarin gergeklegtirilebilmesi igin de
igletmenin tretimine ait tiim plan ve programlarm saghkh yapiimas1 gerekir.

Ozellikle ihale yoluyla is alan tageron isletmelerde is yika miktar Gstlenilen
isin durumuna goére ortaya ¢ikar. Is alma ihale sonuglarina gére belli olacag igin
hangi zamanda, ne bityiiklikkte bir is ile kargilagilacafi ve isin ne kadar sirecegi
onceden bilinemez. Anhk olarak ortaya ¢ikan bu i yiki bilgileri, igletme
yoneticilerinin sadece bu i§ stiresince ihtiyag duyacakian isgiictnii belirlemelerine ve
ona gbre davranmalarina neden olur,

Belirsizligin yiksek oldugu ortamlardaki taseron isletmelerde isgiiciine
yonelik tiim planlama faaliyetleri cogunlukla kisa vadeli olarak gergeklestirilmekte
ve isgicl ara ile talebinin uyumlastinlmas: da ancak igin tamamlanma sireti
igerisinde baganli olarak yapilabilmektedir. Sonrasinda is¢ yeni alinacak ise gére
farkli bir planlama yapilmakta ve mevcut iggiicii durumunda sirekli degigiklik
meydana gelmektedir.

3.2.4. Tageron Isletmelerde Isgiicii Devir Oranmin Yiiksek Olmas:

Taseron igletmelerin genellikle kagiik isletme olmalari ve ana firmalarin
tercih nedeni olabilmek igin her tiirlii cevresel kogullara uyum saBlayabilen esnek bir
yaptya sahip olmak istemelerinin sonucu olarak igletme bunyelerinde isglicii devir
(doniisiim) oram yiiksek olabilmektedir. Yani kisa dénemler igerisinde personel girig
ve gikiglan fazla olmaktadir.

Bu konuda yapilmis olan bir aragtirmaya goére, alt yiikleniciler sektérdeki
belirsizliklere kars: bir 6nlem olarak siirekli caligan idari ve teknik personel sayilarmi
oldukga dustk tutmaktadirlar. Hatta yapilan aragtirma gergevesinde toplam firmalann
%730 idari ve teknik personel galistirmamaktadir. Firma sahiplerinin idari ve teknik
personeli stirekli galistirma konusunda olumlu goriiglere sahip olmalarina ragmen,
talep diizensizliginin onlan kadrolagma konusunda kararsiz biraktig1 belirtilmigtir'®.

Bu tespitten anlasildifin tizere, ozellikle ihale yontemiyle is yapan tageron
igletmeler isin gerektirdigi sekilde ve ig siiresince idari ve teknik personel istihdam

18 Kogtik, a.g.e., 55.26-27.
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etmektedir. Bu uygulamamin en 6nemli nedeni, idari ve teknik personelin icret
diizeylerinin yiiksek olmas ve sirekli istihdam edildiginde yiksek maliyete neden
olmasidir.

Bir bagka etken ise, taseron isletmeler, personel sayilari az olmasi nedeniyle
is¢i haklanm giivenceye alan bazi kanun ve yonetmeliklerin kapsamu disinda
bulunmaktadirlar. Bu durum da onlarin personel politikalarinda daha serbest, gegici
ve kurumsal olmayan bir kadrolagmaya sevk etmektedir.

Taseron isletmeler sirekli olarak farkh ozelliklerde idari ve teknik personel
istthdam etmek zorunda kalmamak igin bos kadrolarnt genellikle i§ rotasyonuna
benzer bir yontemle doldurmaya caligirlar. Burada tercih edilen ydntem, bir
personele birden fazla is ya da gorev vermektir. Yani bir konuda uzman olan kigi
baska konularda da bilgi, beceri ve yetenége sahiptir, ihtiyag oldugu durumlarda asil
mesleginin yaminda difer is bolimletinde de caligir. Bu yontem aym zamanda
“iglevsel esneklik” olarak da adlandirshr®.

Omegin, asil meslegi elektrik¢ilik olan bir usta aym zamanda da kaynak
yapmak, kesmek, bigmek vb. mekanik iglerde de becériye sahip olabilir hatta aym
kisi beton dokme, kalip gakma gibi bir miktar insaat iglerinden de anlayabilir. Boyle
gok yonli bir persopel uzmanligs digindaki iglerde kisa siireli ve az sayida ortaya
gikan iggiica agifim kapatmakta kullamlir.

Benzer sekilde, asil igi sekreterlik ve biiro hizmetleri olan bir idari personel
ayni zamanda birtakim muhasebe ve personel hizmetlerini de yiriitebilir. Bu yontem
ile yiksek belirsizlik etkisi altindaki taseron isletmeler kargilagtiklan riskleri
azaltmaya cahgirlar.

Taseron isletmelerde isgicti devir orammin yiksek olmasimn bir bagka
nedeni de sektordeki ve Ulke ekonomisindeki dalgalanmalardan ¢ok cabuk
etkilenebilmesidir. DIE’nin ¢ahgma istatistiklerinde yer alan bilgilere gore¢ Temmuz
2001 ile Ocak 2002 arasindaki dénemde gesitli nedenlerle igten ayrilanlarin toplam
sayist 741.036 kigidir. Bu saymmn da yaklagtk %11,3°11 ige ara verme, igin sona

1% Sen, a.g.e., ss. 164-165.



102

ermesi, isyerinin kapanmasi ve mevsim bitimi gibi dis g¢evreye bagli zorunlu

)
nedenlerle isten ¢ikarilanlar olugturmaktadir. Toplam isten ayrilmalarn %97°si ise
ozel sektorde gerceklesmistir™.

DIE’nin 2002 yihi igiinct dénem rakamlarina gore igsiz sayisi 2.373 bin kisi,
istihdam edilen ise 21.691 bin kigidir”', bu rakamlar dikkate alindifinda emeklilik
gibi normal nedenler disinda igten ayrihip bagka bir ise girme ihtimali olan kigilerin
istihdam edilenlere gore oram yaklagik %3,2’dir. Aym oran igsiz say1sina gore %30

civarindadir.

Bu rakamlardan anlagildign iizere iilke genelinde belirli bir oranda iggiict
devri ger¢eklegsmektedir ve bunun hemen hemen tiima 6zel sektdrde olmaktadir. Bu
isgticti devir miktarimin belirli bir oram tageron iletmelerde gergeklesmektedir.

Tageron igletmelerde insan kaynaklar planlamasim giglestiren ve olumsuz
yonde étkileyen unsurlanin ginimiz kosullanndaki durumunu ve mevcut
degisikliklerini belirleyebilmek amaciyla bu konuda bir arastirma yapilmasma gerek
duyulmustur.

Bundan sonraki bolimlerde gergek is yasaminda, taseron igletmelerin insan
kaynaklarina yonelik sorunlanini, insana bakig agilarim ve tageronluk olgusu
hakkindaki gorislerini belirleyebilmek, mevcut sorunlarin kaynagim tespit ederek
¢Oziim segenekleri olugturabilmek igin gergeklestirilmig bir aragtirmanin bulgularina
yer verilmistir.

“ DIE, Cahyma Istatistikleri, 2000-2001, 5.270.
% DIE, Hane Halk Isgiicli Anketi Temel Gostergeleri, ITL. Donem, 2002, www.die.gov. tr/turkish/
sonist/isgucu/121102id htm



DORDUNCU BOLUM: TASERON ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMA SURECININ ARASTIRILMASI

Tageronluk ve tageron igletmeler tizerine yapilmmsg olan aragtirmalarnn sayisi
oldukga azdir. Mevcut olanlann bir kismi ingaat sektoriindeki taseronluk sistemini,
yapisiny, isleyisini, olumlu ve olumsuz yonlerini genel olarak konu edinmis, bir kism
da hukuki agidan konuyu incelemigtir. Insan kaynaklar planlamas: ise daha 6zel bir
konu olup, bu alanda bir bosluk doldurulmaya g¢alisiimaktadir. Ug bolim olarak
sekillenmis olan bu galismada yer alan konular goz 6niinde bulundurularak yuritilen
aragtirmada, tageron isletmelerde insan kaynaklan planlamasmin uygulanmasina
yonelik sorunlar ve nedenleri Gizerinde durulmustur.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMIi VE KAPSAMI

Bu aragtirmada tageron (alt yiiklenici) olarak tanimlanan igletmelerde insan
kaynaklan planlamasinin ne derecede uygulandig1 veya neden uygulanathadifi ele
alinmgtir. Tageron igletmelerin temelde insan unsuruna nasil baktiklari, ne derecede
onemsedikleri aragtinlmi§ sonrasinda insan kaynaklar planlamasi konusu Gizerinde
durulmug ve bu stirecin uygulanma oram aragtiriimus, uygulanmadig durumlardaki
nedenler ve etkenler tespit edilmeye ¢ahgilmustir,

Ayrica taseronluk sisteminin bir benzeri o}an dis kaynaklardan yararlanma
anlayisinin ne derece yaygin oldugu, nasil algilandign aragtinlmig, bu anlayisin
tageronluk sistemiyle ne kadar drtlistiigi incelenmigtir.

Sektorel ayinm yapilmadan igletmelerin tageron kullanma orani, tageronluk
sisteminin tefcih edilmesindeki nedenler, etkenler, gerekgeler aragtirmaya konu
olmustur. Isletmelerdeki insan kaynaklarina yonelik sorunlarin azaltilmasinda veya
¢ozimiinde tageronluk sisteminin ne derece etkili olabildigi incelenmis, taseron
isletmelerin insan kaynaklari yonetimi kapsam igerisindeki faaliyetlerin hangilerini
nasil ve ne sekilde uyguladiklari, 6zellikle istihdam sorunlamna yonelik ¢6ziim
yontemleri aragtirilmagtr.

Arastirma, Tuarkiye’de dizensiz ve istikrarsiz istihdam kogullarimn
olusmasinda belli bir olgiide etkili olan tageron igletmelerin ¢aliyma kogullatinin
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sektorel boyutta incelenerek, sorunlarin hangi faktérlerden kaynaklandif ve bunlara
nasil ¢ozim iretilebilecegi amaciyla stirdaralmistir. Bu anlamda aragtirma, tilkedeki
istihdam sorunlarma farkli bir yonden bakmak, sosyal giivenlik haklarindan tam
olarak yararlanamayan, yasal dizenlemelerle kapsam dis1 tutulan ve bir yonden
sOmiirii unsuru olma egilimdeki iggilerin kosullanm gérmek agisindan 6nem arz
etmektedir.

Aragtirmanin kapsam mimkiin oldugunca geni§ tutulmaya ¢alisilmug belirli
bir sektér ya da igletme tirine gore smirlandirma yapiimamigtir. Fakat taseron
isletmelerin yogunlukla kiigik ve orta 6lgekli igletme olmalan nedeniyle arastirma bu
tir igletmeler {izerinde yofunlagmistir. Arastirmada sanayi ve sektorel yonden
gelismig olan Marmara Bolgesindeki ulagiimasi kolay olan isletmeler segilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Arastirmamn metodolojisiyle ilgili anakitle yapisi, 6lgiim araci, arastirma
stireci ve analizi agafida yer almaktadir.

4.2.1. Anakiitle ve Orneklem

Bu aragtirma, gogunlufu Marmara Bolgesindeki izmit, Gebze, istanbul
illerinde imalat, insaat ve hizmet sektorierinin gesitli ig kollarinda faaliyet gosteren
taseron igletmeletle gerceklestirilmigtir. Ozel olarak tageron igletmelere ait niceliksel
veya istatistiksel herhangi bir veri Ticaret Odasi, Sanayi Odas: ve Meslek Odalarinda
yer almamaktadir. Uygulamada “taabhiit” ve “montaj” igleri yapan firmalar
genellikle muteahhit (ana yiklenici) ya da tagseron (alt yuklenici) olarak
calismaktadirlar, Bu nedenle aragtirmaya uygun isletmelerin segilebilmesi igin
internet Uzerinden ve meslek odasi kayitlanindan Gnvam igerisinde taahhit veya
montaj ibareleri gegen ilgili bolgedeki firmalarin adresleri ve telefon numaralan elde
edilmigtir. Bu firmalar ile teker teker goriigiilmis ve taseron olarak faaliyet
gosterenler teyit alinarak belirlenmis, sonrasinda ulagilabilir olanlarla yiz yiize
gorigilerek, digerleriyle posta yoluylg aragtirma siireci yliratilmigtir.

Aragtirma siireci igin se{:ilep isletmelerde faaliyet kolu, tiiri ve biyiklagiyle
ilgili herhangi bir smirlama yapilmamis sadece tageronluk faaliyetleri yirtitmesine
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dikkat edilmigtir. Arastirma sonuglarimn dogrulugu ve gegerliliginin yiksek olmasi
i¢in anketleri igletmenin @ist veya orta diizey bir yoneticisi veya varsa insan
kaynaklan sorumlusunun doldurmasina 6zen gosteérilmigtir. Bu unsurlar g6z oniinde
bulundurularak 48 adet taseron isletme 6mek kiitleyi olusturmak amaciyla segilmig
ancak 40 isletmeden ankeflerin yanit1 alinabilmigtir.

4.2.2. Olgiim Arac:

Arastirma strecinin zaman ve maliyet agisindan uygun olmasi, farkh
bolgelere ve uzak mesafelere ulasimda kolaylik saglanmasi, bilgilerin daha
sistematik bir sekilde toplanarak saklanmasi amaciyla bilgi toplama yontemi olarak
anket yontemi segilmigtir.

Arastirmayla ilgili gerekli litaretir caligmasi yapildiktan sonra arastirma
kapsamina giren igletmeler belirlenmis, bu igletmelerden dogru ve gergekgi bilgilerin
toplanabilmesi igin ‘arastirma konusunun paralelinde ve amaca uygup anket sorulart
hazirlanmustir. Sorular hazirlanirken ilgili sektorlerdeki i§ gevrelerinin ve yazarin
caliyma yasamunda bizzat kargilash@i sorunlardan, izlenimlerden, pratikteki
uygulamalardan yararlamlmg, anlagilir olmasina 6zen gosterilmigtir. Bu 6zelliklerin
ne derecede saglandifim anlamak igin birkag igletme iizerinde deneme amaciyla
anketler uygulanarak test edilmis ve gerekli diizeltmelerle son haline getirilmistir.

Anket formunda tageron igletmelerin Oncelikle insan kaynaklari planlamasi
konusuna bakig agisiyla igletme buytklagu arasinda baglanti kurulabilecek ttirden
sorulara yer verilmigtir. Sonrasinda taseronluk yapan isletmelerin “taseronluk™
konusuna bakis agilari, dig kaynaklardan yararlanma anlayisi haklanda sahip
olduklan gorigleri belirlemeye yonelik sorular yer almmgtir. Sorular genel olarak
kapali uglu, goktan segmeli ve siralamali tiirden sorulardir. Anketi dolduran kiginin
segeneklerin haricinde dustiinceleri var ise bunu belirtebitmesi amaciyla agik uglu son
bir segenege yer verilmigtir.

Anket formu dort bolim halinde dizenlenmigtir. Birinci boliimde yer alan
sorular araghrmaya katilan isletmelerin sahip oldugu ozellikleri elde edebilmek
amactyla hazirlanmmgtir. 1. soruda igletmenin kurulug yil, 2. soruda isletmenin tira
belirlenmek istenmigtir. 3. soruda isletmenin dlgegini belirlemek amaciyla personel
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sayis1 sorulmustur. 4. soruda cevaplarin ne olgiide igletme gergekleriyle uyustugunu
anlamak igin anketi dolduran kiginin konumu sorulmustur. 5. soru tageron
isletmelerin genellikle hangi sektérde yaygin oldufunu anldmak i¢in hazirlanmag,
ilgili sektorde hangi is kolunda faaliyet gosterdigi de 6. soru ile belirlenmek
istenmigtir. 7. soru binyesinde insan kaynaklari bolimii mevcut olan tageron
isletmelerin oramimi belirlemek amaciyla hazirlanmgtir.

Anketin ikinci boélimiinde insan kaynaklan planlamas: ile ilgili sorular yer
almaktadir. 8. soru anketi dolduran kisinin insan unsurunu énem agisindan doért temel
isletmecilik unsuru arasinda hangi siraya koydugunu belirlemek amaciyla kapali uglu
bir siralama sorusu seklinde hazirlanmigtir. 9. soru yoneticiler tarafindan igletmenin
gelecegiyle ilgili yapilmas: gerekli olan faaliyetlerinden hangilerinin hangi 6nemde
gerekli oldugunun dustnuldigi belilenmek istenmigtir. Ozellikle insan kaynaklari
planlamasi1 caligmalarinin gelecege yonelik olarak kullamlip kullamlmadif,
kullanihyor ise ne olgiide 6nemli oldugu ortaya ¢ikarlmak istenmistir. 10. soru
IKP’nin isletmelere ne olgide gerekli oldufunun distnildiging belirlemek
amactyla hazirlanmig goktan segmeli bir sorudur. Anketi dolduran kiginin varsa farkls
bir diigtincesini belirlemek igin agik uglu son bir segenek eklenmistir. 11. soruda IKP
calismalarmin igletme maliyetlerine ne gekilde etki ettifi Olgiilmek istenmis,
maliyetleri arttirici bir etkisi varsa 12. soruda bu arttinci etkinin asil sebebi
sorulmustur. Her ikisi de goktan segmeli bir sorudur. 13. soru IKP galigmalarinin
zaman kaybina neden olup olmadigs hakkinda yoneticilerin ne diisindGgana
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. 14. soruda yoneticinin IKP nin kérliliga etkisi
hakkinda ne distindtgn 6lgmek istenmistir. 15. soru IKP’mh yonetici agisindan neyi

ifade ettigini, ne anlama geldigini belirlemek amaciyla goktan segmeli olarak
hazirlanmistir. 16. soru iki cevaph bir soru tiirii olup IKP’m uygulayan tageron
igletrelerin orammi belirlemek igin hazirlanmgtir. Uygulayan isletmeler igin 17.
soruda ne kadar siredir uyguladigi, 18. soruda da nasil uyguladifn belirlenmek
istenmigtir. 19. soruda tageron isletmelerin KP'm uygulamasina engel olan ya da
giiclestiren unsurlan ve bunlarm 6nem sirasim belirlemek amaciyla siralama sorusu
seklinde hazirlannmstir. 20. soru tageron igletmelerin isgicii ihtiyacim belirlerken
hangi kriterleri, hangi 6nem derecesinde kullandiklarim tespit etmek amaciyla
hazirlanmistir. 21. soru taseron igletmelerin siirekli istihdam ettifii ¢ekirdek kadroyu
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belirlemek amaciyla agik uglu olarak hazirlanmigtir. 22. soru tageron isletmelerin,
6zellikle proje tirii iglerde caliganlarin, fazla personel agifa ¢ikmasi durumunda ne
sekilde davrandiklarimi ve bu davramglarimn 6ncelik sirasim tespit etmek amaciyla
hazirlanmigtir. 23. soruda tageron isletmelerin kendilerine yiik olabilecek fazla
personeli, bu durumdayken ne kadar siire istihdam etmeyi goze alabilecegi
belirlenmek istenmigtir. 24. soruda tageron isletmelerin adam-saat olarak
nitelendirilen kirabk is¢i verme yoOntemini hangi sart altinda kullandiklan
belirlenmek istenmistir. 25. ve 26. sorularda IKP galismalan sonucunda elde edilen is
tammlan ve ig gerekleri mevcut olan tageron isletmelerin oram belirlenmek istenmig,
27. soruda ise isgilicii envanterine sahip olan tageron isletmelerin oram1 belirlenmek
istenmigtir. 28. soruda tageronluk disinda faaliyet gosteren tageron igletmelerin oram
belirlenmek istenmigtir. 29. soru taseron isletmelerin igyerindeki devamsizlik
sorununu nasil ¢6zdiiklerini belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. 30. soru ise taseron
isletmelerden son bir yil, alt1 ay ve bir ay iginde isten gikartilan personel sayisim
belirlemek amaciyla hazirlanmistir,

Anketin tigiincti bolimiinde iggiicii tedarigi ile ilgili sorular yer dlmaktadir.
31. soruda tageron igletmelerin i¢ kaynaklardan iggiicii tedarik etme durumunda en
gok hangi yontemi kullandifi, 32. soruda da dig kaynaklardan tedarik etme
durumunda en ¢ok hangi yontemi kullandifi belirlenmek istenmigtir. 33. soru
taseronlarn isgiicii ihtiyacim kargilarken en gok kullandig: kaynak tiiriinii saptamak
icin hazirlanmgtir. 34. soruda tageron igletmelerde aralarinda akrabalik iligkisi
bulunan c¢alisanlanin orami belirlenmek istenmigtir. 35. soru ta§eron igletmelerin
simdiye kadar cahstirdifi en fazla ve en az personel sayisim belirlemek igin
hazirlanmmg agik uglu bir sorudur. 36. soru tageron igletmelerin kisa siire igerisinde
isgici talebinin artmasi durumunda ne sekilde davranacafim olgmek amaciyla
hazirlanmi§ bir siralama sorusudur.

Anketin son bélimi olan dordinct bolimde dis kaynaklardan yararlanma
yontemiyle ilgili sorular yer almaktadir. 37. soruda tageron isletmelerin ana yiiklenici
firmalarla nasil bir iligki iginde oldugu tespit edilmek istenmistir. Coktan segmeli bir
sorudur. 38. soru tageron isletmelerin bagka bir tageron igletme kullanma
gerekgelerini belirlemek igin hazirlannustir. 39. soru anketi dolduran kiginin dig
kaynaklardan yararlanma uygulamasi hakkindaki dogtnceleri  belirlenmek
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istenmigtir. Buradaki amag¢ tageron igletmelerin dis kaynaklardan yararlanma
yontemiyle kendi durumlan arasinda ne sekilde baglanti kurduklanm tespit etmektir.
40. soruda ise tageron igletmelerin dig kaynaklardan yararlanma-ydnteminin sagladigi
avantajlar hakkindaki gorugleri belirlenmek istenmigtir.

4.2.3. Aragtirma Siireci

Konuyla ilgili gerekli literatir ¢aligmasindan sonra elde edilen bilgiler
derlenmistir. Sonrasinda dragurmaya yon verecek olan bilgileri toplamak igin anket
yontemi se¢ilmig ve tageron igletmelerin pratikteki uygulamalanna, kosullarina
uygun olarak anket sorulan hazirlannmgtir.

Tageron isletme tammina uygun olan igletmeler segilerek anket formu
uygulanmugtir,. Anketlerin isletmenin gegmigini, politikasini, o6zellikle insan
kaynaklar1 yonetimine ait faaliyetleri ve uygulamalar bilen bir yetkili yoneticisi
tarafindan doldurulmasi saglanmistir. Yiiz yiize gerceklestirilen goriigmeler 6nceden
haber verilgrek yapilmigtir, goriigme imkam bulunamayan igletme yoneticileri igin
anketler uygun olduklar1 zamanda doldurmalar1 amaciyla birakilmig ve daha sonra
toplanmugtir. Uzak bolgelerdeki isletmelerde ise once telefonla anketi dolduracak
kigiye 6n bilgi verilmig sonra anket posta yoluyla ulastinilmus, doldurulduktan sonra
yine posta yoluyla geri alinmigtir,

4.2.4. Analiz

Aragtirma sonucunda ¢lde edilen veriler istatistiksel analize tabi tutulmugtur.
Coktan segmeli sorulardan elde edilen tiim veriler istatistikiendirilmis ve yiizdeleri
almmugtir, elde edilen sonuglara v¢ ytizdelere gore 6nem sirasina koyulmustur.

Siralama tirinden sorularda ise ordinal 6lgek kullamlmigtir. Frekanslari
birbirine yakin ¢ikan siralama sorulannda dogruya daha yakin bir oncelik sirasi
hesaplanabilmesi i¢in tartih toplam deferler hesaplanmistir ve en buyik tartihs
degerin en fazla 6nem verilen segenek oldugu duruma gore yorumlar yapilmigtir’.

Burada en buyik tartili degerin en dénemli olabilmesi igin tablolardaki sira

! Hamdi Islamoglu, Bilimsel Aragtirma Yontemleri, K.O.U LLB.F Yaym, Izmit, 2001, ss.77-78.
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nurharalarma ait her bir sutun biyikten kiguge dogru siralanan katsayilarla
garpilmigtir. Ortaya gikan yeni tabloda satirlardaki frekanslar toplanarak her bir
segenege ait tartth toplam deger elde edilmistir. Sonra bu degerler en bayik 1 olmak
tizere kiigige dogru 6nem sirasma konmugtur.

Tartili toplam degerler hesaplanirken katsayilann biiyiikten kigtge dogru
segilmesindeki neden, siralama sorularmin bir gogunda (9, 19, 20, 22, 31, 32 ve 36.
sorularda) kullamlmayan segeneklerin bog birakilabilecegi belirtiimis ve baz
secenekler anketi dolduranlar tarafindan bos birakilmigtir. Béyle bir durumda
siralama yapilirken bir segenegin frekansinin yiksek olmasi yaninda en gok
isaretlenen segenek olmasi da g6z onunde bulundurulmalidir. Yani hem frekans1 hem
de isaretlenme oram da dikkate alinmahdir. Boyle bir degerlendirme ise en biyiik
tartili degerin en fazla 6nem verilen segenek oldugu durumlarda gergeklestirilebilir.



BESINCI BOLUM: ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmadaki anket sonuglar tablolar halinde degerlendirilmektedir. Anket
formlarindaki sorular, igletmenin 6zellikleriyle ilgili sorularla baglamakta, insan
kaynaklar1 planlamasi, iggicii tedarigi ile ilgili sorularla devam etmekte ve dig
kaynaklardan yé:rarlamna yOntemiyle ilgili sorularla tamamlanmaktadir. Her soruda
elde edilen bilgiler ayn bir tabloda degerlendirilmektedir. Anketi dolduran kisiler
kendilerine en yakin olan segenekleri segmislerdir, agik uglu sorularda ise kendi

diistincelerini ifade etmektedirler.
5.1. TASERON ISLETMELERE VE YONETiCILERINE AIT BULGULAR

By bolimde aragtirmiaya katilan igletmelerin kurulug yils, tiri, ¢aligan sayist,
faaliyet gosterdigi sektor ve is koluna yonelik bilgiler ile igletme yoneticilerinin insan
unsuru ve insan kaynaklarn planlamasi hakkindaki goriglerine ait bilgiler yer
almaktadir. Ayrica tageron igletmelerin tageronluk olgusuna bakig agilaryla ilgili
degerlendirmelere de yer verilmigtir.

Aragtirmaya katilan igletmeler gogunlukla 1993 ile 1997 atasindaki yillarda
kurulmus olan firmalardir. Genelleme yapilacak olursa, 1988 yili ve sonrasinda
kurulmus olan igletmelerin sayis1 daha fazladir (Bkz. Tablo 5.1).

Tablo 5.1: isletmelerin Kurulug Yili

Kurulus Yili Frekans | Yiizde
1978 - 82 4 10
1983 - 87 5 12,5
1988 - 92 11 27,5
1993 -~ 97 12 30
1998 -02 ' 8 20
Toplam 40 100

e

Aragtirmaya katilan igletmeler Tablo 5.2°de goruldaga gibi buyik ¢ogunlukla
limited girkettir. Yani en az iki ortagx bulunan ve hisse paylan koyduklar: sermaye ile
sinirh olan igletmelerdir.
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Tablo 5.2: Isletme Tuarleri
isletme Tirli Frekans | Yiizde
Satiis igletmesi 7 17,5
Limited sirket 30 75
Anonim girket 3 7,5
Kollektif sirket 0 0
‘Toplam ' 40 100

Aragtirma sonucuna gére tageronluk yapan jsletmeler gogunlukia calisan
sayist 10 ~ 49 arasi olan kigik olgekli igletmelerdir, Bu durum Tablo5.3’de
gorilmektedir.

Tablo 5.3: Isletmelerin Personel Sayilan

Personel Sayist ‘ Frekans | Yiizde
1 - 9 aras (Mikro igieime) 10 25
10 - 49 aras) (Kuglk igletme) 25 62,5
50 - 250 aras) (Orta birim igletme) 4 10
251 ve yukarisi (Bayuk igletme) 1 25
Topiam ) 40 100

Anket formlannm buyiik bir bolimind isletmelerin st diizey yoneticileri
doldurmuslardir (Bkz. Tablo 5.4). Burada ist diizey yOneticiden kasit isletmenin
gegmigini, meveut durumunu, gelecekle ilgili planlarimi ve politikalanim bilen kigiler
olmasidir. Bu kigiler genellikle igyeri sahibi, ortagi veya miidiirii olmaktadir. Elde
edilen bu sonuca gore, ankette yer alan isletmeye yonelik bilgiler gergege daha
yakindir.

Tablo 5.4: Anketi Dolduran Kisinin Konumu

Anketi Dolduran Kiginin Konumu Frekans | Yizde
Ust duzey yonetici ' 28 70
Orta diizey yonetici 12 30
Alt duzey ysnetici 0 0
Toplam 40 100

Aragtrmaya katlan tageron igletmelerin biyik bolimid Tablo 5.5°de
gortldign gibi insaat sektorinde faaliyet gostermektedir, Bu noktada uygulamada
baz algillama sorunlanyla kargilagilmigtir. Faaliyet gosterilen sektor, igletmenin
Uretimini pazarladify sektdr anlamuindadir, Yani bir isletme hizmet tretebilir veya
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nihai mal dretebilir yani imalat yapabilir fakat bu ciktilar ingaat sektoriinde girdi
olarak kullaniliyorsa diger bir ifade ile insaat sektoriinde tiketiliyorsa bu igletme
ingaat sektoriinde faaliyet gosteriyordur. Eger imalat sektoriinde tiketiliyorsa imalat
sektdriinde faaliyet gbsteriyordur.

Tablo 5.5: Isletmelerin Faaliyet Gosterdigi Sektor

Faaliyet Sektor( Frekans | Yiizde
Imalat sektori ’ 4 10
Insaat sektori 30 75
Hizmet sektéri [ 15
Toplam : 40 | 100

Aragtirmaya katilan igletmelerin ¢ogunlugu elektrik konusunda faaliyet
gostermektedir, ikinci siray1 ise makine montaji almaktadir. Bu durumu gosteren
Tablo5.6da toplam frekansin ankete katilim say1sindan fazla gikmasmin nedeni baz
isletmelerin birden fazla is kolunda faaliyet gostermesidir.

Tablo 5.6: Isletmelerin Faaliyet Gosterdigi is Kolu

Is Kolu Frekans | Yizde
Makine montaj 12 16,4
Celik konstriksiyon montaiji 7 9,6
Elekirik 30 41,1
Kaz igleri 6 8,2
ingaat yapim igleri 8 11,0
{zolasyon 5 68
Boya 3 41
Asansor 1 1,4
Temizlik 1 1,4
Toplam 73 100

Arastirmaya katilan tageron isletmelerin %87,5 gibi biiytik ¢ogunlugunun
bunyesinde insan Kaynaklari Boliimt adi altmda bir bolim mevcut degildir. Tablo
5.7°de gorilen bu sonuca gére kugik isletmeler ve ozellikle taseroniuk yapanlar
orgiit yapilaninda genelde insan kaynalan bolimi olugturmamaktadir.
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Tablo 5.7: Binyesindé Insan Kaynaklan Boliimt Meveut Olan isletmelerin Oram

insan Kaynaklan Bélumunin Varhgi | Frekans | Ylzde
Meveut 5 125
Mevcut degil 35 87,5
Toplam 40 100

Anketi dolduran igletme yoneticilerinin gogunlugu igletmecilifin dort temel
unsurundan yonetimi 6nem bakimindan birinci sirada, en 6nemli gdrmektedirler.
Ikinci sirada ise insan unsurunu, igiinct sirada finansmam 6nemli gormektedirler
(Bkz. Tablo 5.8).

Tablo 5.8: Isletme Yoneticilerinin Temel Isletme Unsurlarmna Verdikleri Onem

Dért Temel Isletme Unsuru SIRA NO Onem
1 2 3 4 1Sirasi
Finansman 3116117 | & 3
Teknoloji 112114123 4
Insan 8|6 |79 2
Yénetim 18117 | 2 | 3 1

Anketi dolduran igletme yoneticilerine gore bir isletmenin gelecegi agisindan
yapilmasi gereken en 6nemli ¢alisma biitce planlamasidir. Bunun ardindan ikinci en
onemli galisma faaliyet planlamasi, Giglinciisi ise tretim planlamasidir. Insan
kaynaklan planlamasi ise dordinci sirada 6nemli gorilmektedir. Bu durum Tablo
5.9’da goriilebilmektedir.

Tablo 5.9: Isletmenin Gelecegine Yonelik Yapilmas: Gerekenlerin Onem Sirast

Yapilmasi Gerekenler I SIRANO : Gnem

11/12i3(14|5[6]|7]| 8 [Siras
Uretim Planlamasi 7|7i51314|2]2}]3 3
insan Kay.Planlamas: | 5 | 55|65/ 3|54 4
Yatirnm Planlamasi 1713|1167 |315|0 5
Stratejik Planlama olal1]|3]|3]|e|1]l7] 7
Biltge Planiamasi al11]3lofa]ls]1]1] 1
| Egitim Planlamasi 3/ola|2|7]5]|6]7] 8
Faaliyet Planlamasi 11/4)3)3]411171} 1 2
Satis Planlamasi 714)7]3]lo]le6l1]l5] 6

Anketi dolduran igletme y®neticilerinin biyiik bir b8liimii insan kaynaklar
planlamasinin igletmeler igin ¢ok gerekli oldugunu ve mutlaka yapilmas: gerektigini
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dugiinmektedir. Tablo 5.10’a gore bir kismn ise IKP’nin ancak biyik olgekli
isletmelerde uygulanabilecegini digiinmektedir.

Tablo 5.10: insan Kaynaklan Planlamasinin isletmeler Agisindan Gerekliligi

IKP'nin Gerekiiligi __|Frekans | Yilzde
Mutlaka yapiimall 28 70
Yapilsada olur yapiimasa da olur 5 12,5
Gerekli dedildir 0 0
Buyuk igletmelerde uygulanir 7 17,5
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilanlarin ¢ogunluu ipsan kaynaklam planlamasi yapmanin
maliyetleri azaltacagim duisinmekie fakat bununla beraber 6pnemli bir boliimii de
maliyetleri genel olarak arttirdifi gériigiindedir (Bkz. Tablo 5.11).

Tablo 5.11: insan Kaynaklan Planfamas: ile Maliyetler Arasindaki Iligki

IKP’nin Maliyetlere Etkisi Frekans | Yiizde
Maliyetieri blyuk 6lgtde arttinr 0 0
Maliyetleri genel olarak arttinir 18 45
Maliyetieri azaltir 20 | 50
Maliyetiere bir etkisi yoktur 2 5
Toplam ] a0 100

IKP’nin maljyetleri genel olarak artirdigim diigtinen %45 oramndaki isletme
yoneticisinin biiyiik ¢oguniugu (Bkz. Tablo 5.11), bu maliyet artiginin asil nedeninin
IKP gahigmalarmin ek personel istihdamum gerektirmesi ve bu personecliere ait
giderler oldugunu diiginmekiedir. Bu durum Tablo 5.12°de goriilmektedir.

Tablo 5.12: insan Kaynaklar1 Planlamasinin Maliyetleri Arttirmasinin Nedeni

Maliyetleri Arttirma Frekans | Yiizde
Ek personel gerektirmesi 16 | 842

{ Zaman kaybina neden olmasi 2 10,5
Personel devir hizint artirmasi 0 0
Toplam 18 100

Aragtirmaya katilan isletmelerin yoOneticilerinin genel gorigt, IKP
calismalannin isletme faaliyetleri agisindan bir zaman kaybina neden olmadigidir
(Bkz Tablo 5.13).
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Tablo 5.13: insan Kaynaklar1 Planlama Caligmalannin Zaman Agisindan Isletme

Faaliyetlerine Etkisi
Isletme Faaliyetierine Etidsi Frekans | Yiizde
Zaman kaybina yol agar 6 15
Zaman kaybina yol aghaz 34 85
Toplam 40 100

Arastirmaya katilan iglétme yoneticilerinin ¢ok biyiik bir bolimin Tablo
5.14’¢ gore IKP yapmanin igletmeye uzun vadede kir saglayacagimi dustinmektedir.
Boyle dugimenlerin %43’ Tablo 5.11°deki IKP’nin maliyetleri genel olarak
arttirdigim diigtinen kesimi olugturmaktadr.

Tablo 5.14: Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Igletme Karhhina Etkisi

Kéarhhga Etkisi Frekans | Ylizde
Uzun vadede kar artinr 37 92,5
Kisa vadede kari artirir 1 25
Kan azaltir 0 0
Karliiga etkisi yoktur 2 5
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilan isletme yoneticilerinin gogunlufu insan kaynaklan
planlamasimn minimum personel sayisi ile maksimum verime ulasmay: sagladigim
diginmektedir. Diger énemli bir bolumii de gerektigi yerde ihtiyag duyulan personeli
bulundurmay: sagladigy gorusindedir. Her iki goriig birlikte degerlendirildiginde
aragtirmaya katilanlarin yaklagik %84 gibi biiyik ¢ogunlugu IKP’nin anlamim dogru
algilamaktadir (Bkz. Tablo 5.15). '

Tablo 5.15: insan Kaynaklan Planlamasinin Igletme Yoneticilerine ifade Ettigi

Anlam
iIKP'nin Ifade Etti§i Anlam Frekans | Ylizde
Min. personel sayis! ite maks. verime ulagmay!t saglar 29 46,8
Personel sayisinl azaltarak maliyetleri dagirir 9 14,5
Tageroniufja yaran yoktur ve zaman kaybina neden olur 1 1,6
Gerektigi yerde ihtiyag duyulan personeli bulundurur 23 37,1
Toplam ' ‘ 62 100

Isletmelerin buytik bir boliminin insan kaynaklan planlamasim kendi iginde
uygulamadifn Tablo 5.16’da goralmektedir. Buradaki sonuglar Tablo 5.10’da yer
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alan veriler ile karsilaghnildiginda s6yle bir durum ortaya gikmaktadir; aragtirmaya
katilan yoneticilerden IKP’yi isletméler igin gok 6nemli ve mutlaka yapilmasi
gerektifini dugtnenlerin  gogunlugu, bu dogtncesine ragmen IKP’yi kendi
isletmelerinde uygulamamakiadirlar. Ancak %32 gibi dasik bir oram
uygulamaktadur.

Tablo 5.16: Insan Kaynaklan Planlamasini Uygulayan Tageron Isletmelerin Oram

A

I
Uygulanma Durumu Frekans | Yiizde
| Uygulayan ' _ 9 22,5
| Uygulamayan ‘ 31 71,5
Toplam 40 100

Insan kaynaklan planlamasim uygulayan %22,5 oramndaki igletmelerin
biiyiik bir boliimii bu uygulamay: 2 yil ve daha az bir stredir gergeklestirmektedir.
Ancak 2 isletme 6 ~ 10 yil aras1 uygulamaktadir (Bkz. Tablo 5.17).

Tablo 5.17: Taseron Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Planlamasim Ne Zamandir

Uyguladif

Uygulandg Siire Frekans | Ylzde
1 yildan az 3 30

1 -2 yudir 3 30

3 -5 yildir N 1 10
6-10yildir 2 20
10 yildan fazla 0 0
Toplam 9 | 100

insan kaynaklan planlamasm uygulayan isletmelerin goguniugunda bu i,
sirketin yoneticileri tarafindan ikinci bir gorev olarak yapilmaktadir, 6zel olarak bu
konuda gorevli bir personel ya da bdlam mevcut degildir. Bu durum Tablo 5.18°de
gorilmektedir.

Tablo 5.18: Tageron igletmelerin insan Kaynaklan Planlamasim Nasil Uyguladiga

 Uygulanma Sekli Frekans | Yiizde
Insan Kaynakian Departmani uyguluyor 2 20
IKP konusunda uzman ve gérevii bir personel tarafindan 1 10
Sirket yoneticileri tarafindan ikinci bir gérev olarak 6 60
Digaridan kiralanan danigman bir firma tarafindan 0 0
Toplam 9 100
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Arastirmaya katilan taseron isletmeler Tablo 5.19’da gorildigii gibi insan

kaynaklan planiamasimi ghglestiren en 6nemli unsurun ihale yontemiyle js almak

- oldupu gorigindedir. Tkinci en 6nemli unsur ise igin stresi ve buyukliinin

6nceden bilinememesi, G¢iincii unsur da yiksek belirsizliktir. Bu unsurlar genellikle
ingaat sektorii igin gegerli olan unsurlardur.

Tablo 5.19: insan Kaynaklar1 Planlamasim Giiglegtiren Fakt6rler ve Onem Siras1

SIRA NO Onem
thglestiren Faktirier 1]2|/3]4]|5|Swast
Yiiksek belirsizlik 1M{4[|5[2]2 3
Ihale yéntemiyle is aima 12]/9{7[6]1] 1
isin siiresi ve biiyiikligiintin bilinememesi |10(14| 42| 0| 2
Isin nitelik ve teknik &zellik. bilinememesi 313(6|8(3 5
Her seferinde farkh ana yiiklenici firma 4]6]91113) 4

Arastirmaya katilan tageron isletmelerde iggiicti ihtiyaci belirlenirken ilk
sirada kullamlan kriter mevcut is yitkii miktandir, ikinci sirada kisa vadeli tGretim
plam yer almaktadir. Frekanslara bakildiginda ilk siradaki is yika miktar
segeneginin isaretlenme oram ¢ok yiiksektir. Gelecege yonelik planlarin, iggiici devir
hizinin ve devamsizlik oranmnin kullaniima oram ise ¢ok dastktiir (Bkz. Tablo 5.20).
Bu sonug taseron igletmelerin iKP yapmadiklarinin bir gostergésidir. Genellikle ihale
yoluyla i aldiklarindan her yeni iste is yiikid miktart degisebilmektedir bu nedenle
mevcut is yikii miktarin birinci sirada kriter olarak kullanmaktadiriar.

Tablo 5.20: isgicu ihtiyac: Belirlenirken Kullantlan Kriterler ve Oncelik Sirast

Kullanilan Kriterler SIRANO___|Onem

' 112314 f5 Sirasi
Gelecefje yonelik plan ve stratejiler 4181513|0 3
isgilctl devir hizi ‘ ojs5]8[1]2] 4
' Devamsiziik oran ol1lo3[2] 5
Kisa vadeli Uirefim plani 0f13j711]o0l 2
Mevcut ig yukit milklarl i 36/3|/0j0|0 1

Aragtirmaya katilan tageron igletmelerin stirekli ¢larak istihdam ettikleri idari
ve teknik personelin toplamm olan g¢ekirdek kadroyu olugturan personel sayisi
¢ofuniukla 1 ile 5 arasinda olmaktadir. Tablo 5.21°e gore bir béliimii de bu sayiy1 13
ile 22 arasinda tutmaktadir.
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Tablo 5.21: Tageron Isletmelerin Cekirdek Kadro Sayisi

Cekirdek Kadro Sayist Frekans | Ylzde
1-5arasl 13 325
6 - 12 arasi 10 25
13 - 22 aras! 11 275
23 - 40 arasi 4 10
41 ve yukaris! 2 5
Toplam 40 100

Arastirmaya katilan tageron igletmeler, bir igin veya projenin bitiminde ortaya
¢ikan fazla personelin igine son vermektedir. ikinci tercih olarak bir sonraki ige kadar
istihdam etmeye devam etmektedir. Personeli elinde daha uzun siire tutabilmek igin
Ucretsiz izine gikarma ve diigik ticretle kismi stireli galigtirma yolunu ise tigtincii ve
dordtnca sirdda tercih etmektedirler. Bu durum Tablo 5.22°de goriilmektedir.

Bu sonug taseron igletmelerde iggict devir oramn neden yiiksek oldugunu
agtklamaktadir,

Table 5.22: Tageron Igletmelerin Is Bitimi Fazla Personel Agia Cikmasi

Durumundaki Davranisi
Fazla Personelin Durumu SIEA NO Gnem
1{ 2| 3 | 4 |Siras
Is bitimi ciiag - 9|12|10] 4] 1
Bir sonraki ise kadar istihdam 19 1] 41| 2 2
Ucretsiz izin 1112} 2] 0 3
Kisa sireli ve dliglik Ucretli galighrma | 1 6 5 1 4

Aragtirma kapsamindaki taseron igletmelerin baytk bir bolimu is bitiminde
fazla personeli isten ¢ikarmadan 1 veya 2 ay bekleyebilmektedir. Diger bir boliimii 3
veya 4 ay bekleyebilmektedir (Bkz. Tablo 5.23), anket formu incelendiginde bu
bolamii olusturanlann g¢ogunlufu 22. soruda birinci tercih olarak bir sonraki ise
kadar istthdam segenegini iaretlemiglerdir. Buradaki bekleme siiresi igletmenin igsiz
bekleme stiresidir. Yani dretim yapamadifi ve kendi mevcut birikimleriyle tim
giderleri karsiladi® d6nemi anlatmaktadir.
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Tablo 5.23: Taseron Isletmelerin Fazla Personeli isten Cikarmadan Bekleyebilecegi

Sire
Bekleme Siiresi ' Frekans | Yiizde
1-2 Ay 19 47,5
3-4Ay ‘ 12 30
5-6 Ay ) 4 10
Dayanilabildigi kadar 5 12,5
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilan taseron igletmelerin ¢ogunlugu isgilerini kiralik
vermelerinin asil nedeninin, bir isi bitirdikleri zaman teslim sirasinda veya daha
sonrasinda ortaya ¢ikan aksakliklan ve yanhghklan dizeltmek igin ana yiklenici
firmanin talebi karsihginda oldugunu belirtmektedir. Bu durum ingaat sektériinde ve
proje iglerinde galisan tageronlarda ¢ok stk gergeklesmektedir. Projenin yapim
esnasinda galisan insanlarn meveut bilgilerinden yararlanmak igin isletmeye gegme
asamasinda belirli bir siire igin sahibi tarafindan miteahhit ve tageron firmalardan
ig¢i kiralanabilir. Kiralamna igi adam-saat tizerinden ﬁcref 6deme seklinde gerceklesir.
Tablo 5.24’te gorildigi gibi ankete katllan igletmelerin az bir bélimi ise bu
yontemi kullanmadiim belirtmigtir.

Tablo 5.24: Tageron Isletmelerin Isgilerini Baska Firmalara Kiralik Verme Nedenleri

Igcileri Kiralik Verme Nedenleri Frekans | Yizde
Igci Gzerinden daha fazla kazang elde edilmesi | 4 10
Is bitimindeki birtakim aksakliklar igin 25 62,5
Personelin yénetim ve denetimi kolaylastidl icin 0 0
Bu yéntem kullaniimiyor 11 275
Toplam , ‘ 40 100

Arastirmaya kahlan tageronlarin ¢ofu yazili hale getirilmig, standart is
tammlannin olmadigim fakat yapilmasi gereken iglere ait genel olarak bilinen i
tanimlannin oldugunu belirtmektedir (Bkz. Table 5.25). Anket formu incelendiginde
her i tiirne ait standartlagtniimmg is tammianmn meveut oldufunu belirten
isletmelerin %60°mn IKP’yi uygulamayan isletmeler oldugu gorilebilmektedir.
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Tablo 5.25: Tageron Isletmelerde f§ Tammiarnimn Varlig

Is Tanimlarinin Durumu ’ " |Frekans | Yiizde
Mevcut \ 10 25
Yazih olarak yok, genel bilinen is tanimiar var 22 55
Meveut degil 8 20
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilan tageron igletmelerin biiyik ¢ogunlugu yazih ve standart
ig gereklerinin olmadifi, genel olarak bilinen ve galigtirilacak kigilerde bulunmasi
gereken nitelikleri belirleyen iy gereklerinin mevcut oldugunu belirtmektedir (Bkz.
Tablo5.26).

Tablo 5.26: Taseron Igletmelerde s Gereklerinin Varhig

is Gereklerinin Durumu Frekans | Yiizde
Meveut 4 10
Yazih olarak yok, genel bilinen ig gerekleri var 30 75
Mevcut degil r 6 15
Toplam , 40 100

Arastirmaya katilan taseron isletmelerin bayik bir boliminde iggilere ait
tim bilgileri iceren ve periyodik olarak giincellenen bir iggiici envanteri mevcut
degildir. Sadece isgilere ait bir takim resmi iglemler i¢in kullamlan bilgiler
meveuttur. Isglict envanterine sahip olan tageron igletmelerin oramt ise %20°dir. Bu
durum Tablp 5.27°de goriilmektedir.

Tablo 5.27: Taseron Isletmelerde Isgticii Envanterinin Varhg:

. e
Is Giicli Envanterinin Durumu Frekans | Ylizde
Meveut, peryodik olarak gancelieniyor 8 20
Envanter yok, genel belgeler meveut 27 67,5
Hig bir yazil belgeyok 5 12,5
Toplam 40 100

Anketi dolduran tageron igletmelerin sadece %251 tageronluk diginda bagka
bir is kolunda da hizmet verdiklerini ve gerektiginde ellerindeki fazla personeli
burada degerlendirebildiklerini belirtmiglerdir. Tablo 5.28°de goruldigi gibi %65
gibi bitytik cogunluk ise tageronluk haricinde faaliyetinin olmadiim belirtmigtir. Bu
sonug daha 6nce tespit edilmig olan ig bitimi fazla personeli ¢ikarmanin birinei tercih
olmasini dogrulamaktadir (Bkz. Tablo22).
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Tablo 5.28: Tageronluk Diginda Fadliyet Alam Olan igletmeler

: i
Tageronluk Disindaki Faaliyet Alani Frekans | Yiizde
Mevcut ve fazla personel burada degerlendiriliyor 10 25
Meveut ama fazla personel burada degerlendirilmiyor | 4 10
Mevcut degil 26 65
Toplam ) , 40 100

Aragtirma sonucuna gore tageron igletmelerin oldukga buyik bir bolimi
devamsizhiklar sonucunda ortaya ¢ikan isgiici kaybim mevcut ellerinde bulunan
personeli kullanarak kargilamaktadir. Bu tiir iggticti kayiplanna kars: yedek personel
bulunguranlarin oram ise sadece %20°dir (Bkz. Tablo 5.29).

Tablo 5.29: Taseron Igletmelerin Devamsizliklardan Kaynaklanan Isgiica Kaybim

Kargilamak I¢in Kullandig Yontemler

Isgiich Kayiplarinin Karsilanmas Frekans | Yiizde
Yedek personel istihdam edilir .l 4 10
Mevcut personelle telafi edilir 35 87,5
Hig bir Snlem alinmaz 1 2.5
Toplam 40 100

Aragtirma kapsamindaki tageron igletmelerin gofunlufunda son bir yil
icerisinde igten aynlanlarin sayis1 Tablo 5.9°a gére 1 ile 9 arasindadir.

Tablo 5.30: Taseron Isletmelerden Son Bir Yilda Isten Ayrilanlann Sayisi

isten Aynilanlarin Sayist | Frekans | Yuzde
1-9 arasi ! 16 40
10 - 20 arasi g 12,6
21 - 40 arasi 1 25
41 - 80 arasi BE 75
81 - 150 arasi 2 5
151 ve yukarisi 1 25
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilan igletmelerin ¢ogunlugunda son alt1 ayda igten aynlanlarin
sayisi 1 ile 9 arasindadir. %15°lik bir bolaminde ise 10 ile 20 arasindadir. Bir 6nceki
sonugla kargilagtirddifinda Tablo 5.31°de gosterildigi gibi son alti ayda gergeklesen
personel devir hizi dgha fazladir.
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Tablo 5.31: Taseron isletmelerden Son Alti Ayda Isten Ayrilanlarin Sayisi

isten Ayrilanlarin Sayis Fiekans | Yiizde
1 -9 arasl 16 40
10 <20 arasi 6 15
21 - 40 aras! 2 5

41 - 80 arasi 3 7.5
81-150 arasi 0 0
151 ve yukarisi 1 2,5
Toplam 40 100

Aragtirmaya katilan tageron igletmeler i¢ kaynaklardan iggiicii temin etme
dutumunda ilk olarak rotasyonu tercih etmektedirler (Bkz. Tablo 5.32). Burada
rotasyonun anlami; bir ¢ahganin birden fazla konuda bilgi ve beceriye sahip olmas,
ihtiyag oldugu durumlarda bu kisinin farkh gorevlerde calistinilmasidir. Bu tur kisiler
birden fazla konuda ustalifa sahip olabilirler.

Tablo 5.32: Tageron Isletmelerin i Kaynaklardan isgticti Temininde En Cok

Kullandi$1 Yontemler
Kullanilan Yéntemler ] SIRA NO Onem
1 2 3 4 |Sirasi
Terfi 9 | 2[14]0] 3
Bagka b&liimden nakil 10 (201 0 0 2
Rotasyon 21 | 7 3 0 1
Tenzil o|ol2]|s5]| 4

Aragtirmaya katilan tageron igletmeler dis kaynaklardan isgiicti temininde ilk
olarak isletmeye 6nceden yapilmis olan is basvurulanim degerlendirmektedir. ikinci
sirada ise isletmede ¢aliganlarin gevresinden yararlanmaktadir. Ugiincii sirada reklam
ve ilan yoluna basvurmaktadir. Bu durum Tablo 5.33’te gorilebilmektedir.

Tablo 5.33: Taseron Isletmelerin Dis Kaynaklardan isgtct Temininde En Cok

Kullandi@1 Yontemler
Kullanilan Yéntemier SIRA NO Onenm
1123 (4] 5 |6 |Sirasi
Reklam ve ilan yoluyla 515|14]12| 00 3
Onceden yapilmig bagvarular 15]18/ 1 |1]0f0o] 1
Caliganilanin cevresi 17{8{5]0]0[1] 2
Ofretim kuruluglarindan 1(2r4(8]1]0] 4
is kurumundan 0j2]1]0]2]0] 5
Ozel danigmanlik sirketierinden | 0 [0 [ 0 |2] 0 |2] 6
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Aragtirma kapsamindaki tageron igletmelerin buyik bir bolama isgica
ihtiyacini karsilarken en gok i¢ kaynaklar kullanmaktadir (Bkz. Tablo 5.34).

Tablo 5.34: Tageron Isletmelerin Isgtct Thtiyacim Karsilarken En Cok Kullandig

Kaynak
Kullanmlan Kaynak Frekans | Yilzde
I¢ kaynakiar 25 62,5
Dig kaynaklar 15 37,5
Toplam 40 100

Aragtirmaya kafilan tageron igletmelerin ¢ogunlugunda kurulusindan bugiine
kadar cahigtirdifi maksimum ve minimum personel sayisi arasindaki farkin oram
Tablo 5.35’e gore %61 ile %80 arasmda olmustur. ikinci gogunlukta ise %81 ve

yukaris1 olmustur.

Tablo 5.35: Taseron Isletmelerde Gergeklesen Maksimum Isgiicti Degisim Orant

‘Maksimum Isgiicii Degjigim Orani Fiekans | Yiizde
% 0 - 20 8 20
% 21 - 40, , X 3 75
% 41 -60 3 75
% 61 - 80 14 35
% 81 ve yukarisi 12 30
Toplam ‘ ‘ 40 100

Aragtirmanin sonucung gore tageron isletmeler ani olarak igglictine olan
talebin artmas: durumunda ilk olarak kendi personel sayilarni arttirmaktadirlar.
Ikinci sirada tageron kullanma, Ggtincti sirada ise gegici ekip kiralama yoluna
gitmektedirler. Baska firmalarla ticari isbirligini en son olarak tercih etmektedirler.
Bu durum Tablo 5.36°da gorilmektedir.

Tablo 5.36: Taseron Igletmelerin Ani Artan Isgiicti Talebini Karsilama Y 6ntemi

Kargllama Yoéntemi SIRA NO Gnem
1 2 3 4 | Sirasi
Ikincil alt tageron kullanma 16 | 10 | 5 2 2
Personel sayisini artirma 18 | 11| 4 | 1 1
Bagka firma ile ticari igbirligi | 1 0 7 6 4
Gegici ekip kiralama 4 13 | 8 | 2 3
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Aragtirma kapsamindaki taseron igletmelerin %50 oranindaki bir blimiiniin
stirekli ¢ahistiklan bir ana yiiklenici yok, hangi yakleniciden is alabiliyorlarsa onunla
¢ahistyorlar. Diger yarisina yakinimn da sirekli galigtiklan bir ana yiiklenici var fakat
ig olmas1 durumunda bagkalariyla da caligmaktalar (Bkz. Tablo 5.37).

Tablo 5.37: Taseron Isletmelerin Ana Yuklenicilerle itigki Sekli

lligki Sekli Frekans | Yiizde
Sadece 1 ana yuklenidi ile strekli galisma 1 25

1 ana yuklenici ile sarekli ve baskalariyla da ¢alisma 19 47,5
Sarekli bir ana yoklenici yok, nerede ig olursa 20 50
Toplam ' 40 100

Aragtirmaya katilan tageron igletmeletin gogunlugu kargilagtiklar: biiyiik gapli
bir i sonucu personel sayisim arttirmak gerektiginde bagka bir taserondan yardim
almaktadirlar. Tablo 5.38’de gosterilen oranlara gore diger bir bolimiu ise
karsﬂastlklan islerde uzmanlik dig1 bir konu varsa tageron kullanmaktadirlar.

Tablo 5.38: Taseron Isletmelerin Ikincil Taseron Kullanma Nedenleri

Ikincil Tageron Kullanma Nedenleri Frekans | Ylzde
Ticari amag 7 1,7
Uzmanlik digi konu oldujunda ‘ 2 36,7
Fazla personel gerektiginde ‘ 27 45,0
Ikincil tageron kullanmayiz 4 6,7
Toplam 60 100

Anketi dolduran tageron isletme yoneticilerinin ¢ogunlugu dig kaynaklardan
yararlanma uygulamasinin her igin uzmam tarafindan yapilmasim sagladif
goriigiindedir. Yaklagik %27°lik bir bolimii ise tageronlugu yayginlastirarak daha
sistematik hale getirdigini dugiinmektedir (Bkz. Tablo 5.39).
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Tablo 5.39: isletme Yoneticilerinin “Dis Kaynaklardan Yararlanma™ Uygulamag:

Hakkindaki Gérigleri
Goriisler | / ' Frekans | Yuzde
Tasgeronluk sisteminin aynisidir 6 11,5
| Olgedi kiguitar ve gok sayida insan igsiz birakir 2 38
Tageronlugu yayginlagtinr ve sistematik hale getirir 14 26,9
Her igin uzmani tarafindan yapilmastni saglar 22 42,3
Bu uygulama hakkinda bir bilgim yok 8 15,4
Toplam 52 | 100

Anketi dolduran yoneticilerin gogu dis kaynaklardan yararlanmanin uzman
olunan konuda igletmeye rekabet Gstinlaga sagladigmi, bu gofunluga yakin bir
bolumfi de igletmeye esneklik sagladigim dasinmektedir. Ugtincii ¢ogunluktaki
kesim ise isletmelere hizli hareket yetenegi sagladigini diiginmektedir. Yaklagik %83
gibi biytik bir ¢ogunluu konu hakkinda olumlu gériige sahiptir. Bu durum Tablo
5.40ta goralmektedir.

Tablo 5.40: isletme Yoneticilerinin Dig Kaynaklardan Yararlanmanin Sasladigim

Dustndiigia Avantajlar
Avantajlar . |Frekans | Yizde
Isletmeye esneklik saglar 20 28,2
Olgedi kugtiterek hizl hareket yetenégi saglar 18 254
Uzman olunan konuda rekabet Gstanlagt saglar 21 296
Yé8netim faaliyetleri kolaylagir , A1 15,5
Hig bir avantaji yoktur ’ 1 1,4
Toplam ‘ 71 100

HORULY
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5.2. ARASTIRMA SONUCLARININ GENEL DEGERLENDIiRMESI

Arastirma sonuglarimin genel degerlendirmeleri agafidaki tablolarda yer
almaktadir. Buradaki bulgular her konudaki en yaygin sonucu gostermektedir.

Tablo 5.41: Arastirmaya Katilan Taseron Igletmelere Ait Bulgularm Genel Durumu

Arastirmaya Katilan Igletmelerin Ortaya Cikan Sonuglar Ylzde
' 1993 -1997 30
Kurulug yil 1988 - 1992 275
Tard Limited 75
Personel sayisi (Olgek) 10 - 49 (Klgtk igletme) 62,5
Anketi dolduranin konumu Ust dizey yonetici 70
Faaliyet sektori ingaat sektort 75
Elektrik 41,1
ls kolu Makine montaj 16,4
Insan Kaynaklar Balamii Mevcut degil 87,5
Insan Kaynakian Planlamasi Uygulanmiyor 77,5
. 1-5 325
Cekirdek kadro sayisi 13 22 275
Is tamimiari ‘Iaarzm olarak yok genel bilinenler 55
Is gerekleri vYaarzm olarak yok genel bilinenler 75
_ . Envanter yok, genel belgeler
lsguco envanteri meveut 67,§
Zlaasr:ronluk yaninda bagka faaliyet Meveut degil 65
Devamsizliklara kargl davranigi Mevcut iggied ile telafi edilir 87,5
> A 1-9 40
Son bir yilda igten aynlan sayisi 10-20 12,5
. 1-9 40
S t
on altl ayda igten ayrilan sayisi 10-20 15
Isguctna karsiladig kaynak Ig kaynaklar ‘ 62,5
. - . %61 - 80 35
ks
Maksimum iggact degigim orani 481 ve yukansi | 20
Fazla personeli igten ¢ikarmadan 1-2ay 1 47,5
bekieyebilecegi siire 3-4ay 30
Kiralik isgi verme nedeni Is bitimindeki aksaklildar 62,5
' Surekli bir ana yoklenici yok
Ana yikienicilerie iligkisi kinden is alimrsa onunlal 50
caligiyor
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Tablo 5.42: Anketi Dolduran Tageron Igletme Y6neticilerinin Goriglerine Ait

Bulgularin Genel Durumu
Yoneticilerin Gorligleri Ortaya Gikan Sonuclar Yizde
IKP'nin isletmeler agisindan gerexkliligi Mutlaka yapiimah 70
IKP'nin maliyetlere etkisi Maliyetleri azaltir 50
IKP'nin zaman agisindan etkisi Zaman kaybina yol agmaz | 85
IKP'nin kariliga etkisi Uzun vadede kan arttinr 92,5
Minimum perscnel sayisiyla| 4o g

IKP'nin ifade ettigi anlam

maksimum verim

Gerektigi yerde ihtiyag duyulan| g7 4
personeli bulundurma !

o — . Fazla personel gerektiginde 45

lkineil tageron kullanma gerekges|
nell tageron kullanma gere I Uzmanlik digi konu oldugunda 36,7
Her igin uzman tarafindan 423

Dis kaynakiardan yararlanma uygulamasi

yapilmasini sadlar

Tageronlugu yayginlagtinr ve
sistematik hale getirir

26,9

Dig kaynaklardan yararlanmanin avantajlar

Uzmanlik konusunda
astanloga sadlar

Isletmeye esneklik saglar

rekabet| o9 g

282

k¢

Tablo 5.43: Anketi Dolduran Tageron isletme Yéneticilerinin Birinci Derece
Onemsedikleri Konulara Ait Bulgularin Genel Durumu

Yéneticilerin Gérisieri Ortaya Cikan Sonuclar
Dort temel igletme unsurunun en énemlisi Yonetim‘
Isletmenin gelecedii agisindan yapiimasi gereken Butge planiamasi

en dnemli plantama

7

IKP'yi glglestiren en dnemli faktor

Inale yoluyla ig alma

Isgtich inhtiyaci belirlenirken ilk olarak kuilanilan
kriter

Meveut is yuka miktari

ls bitimi faila personel a¢ida ¢ikmasi durumundaki
ilk davranigi

Is bitimi ¢ikis

l¢ kaynaklardan isgict tedarik ederken ilk tercih
ettigi ydntem

Rotasyon

Dig kaynaklardan igglct tedarik ederken ilk tercih
ettigi yéntem

Onceden yapilmis bagvurular

Ani olarak artan igglcO talebini kargilamak ic;ih ilk
tercih etfigi yontem ,

Personel sayisini arttirma




ALTINCI BOLUM: SONUC VE ONERILER

Tageron islétmelerde insan kaynaklari planlamasi uygulamaya gegirilme
agisindan bir ¢ok giigliklerle karsilagilan bir konudur. Bu gagliklerin bir kismi dig
faktorlere bagli iken bir kismu da i¢ faktérlere baghdr.

Aragurma sonuglan genel olarak degerlendirildiginde giicligi olugturan
temel sorunun dig faktérierde yiiksek belirsizlik, i¢ faktorlerde ise taseron isletme
yoneticilerinin insana bakig agis1 oldugu anlagiimaktadir.

Tageron igletmelerde insan unsuru o6riem bakimindan ikinci sirada yerini
almaktadir. Diger 6nemli bir sorun ise yoneticilerin diigiince olarak insan kaynaklar
planlamasina yonelik faaliyetlérin gerekliligine ve yararina inandif1 halde gergekte
bunu uygulamamalariduir. Kisi;el bir kam olarak bu durumun nedeni; yoneticilerin,
ozellikle igletmenin sahibi olan yoneticilerin, profesyonel bir yénetici olamamalari,
isletmecilifin iglevlerine ait bilgi ve becerilerinde eksikliklerin olmasi, diigtmsel
anlamda dogru oldufuna inandifi bir geyin nasil pratife gegirilecegi konusunda
yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmamalaridir.

I faktorlere bagh bu sorunun ¢oziiminde bir ‘neri; isletme kuracak olan
girisimei bir kisi eger yonetim isini de kendisi iistlenmek istiyorsa bu konudaki bilgi
ve becerisini arttirmah hatta konunun egitimini almalidir. Bu imkam saglayamazsa
yOnetim igini profesyonel bir yoneticiye devretmelidir.

Aragtirma bulgulan incelendiginde, s6z konusu sorun 6zellikle kigik 6lgekli
isletmelerde yasanmaktadir. Aragtirmaya katlan igletmelerin gogunlugu limited
sirket statiisinde ve 1049 arasi ¢alisgam bulunan kugik isletmelerdir. Bu tiir
isletmeler genellikle informal bir yapiya sahip olup insan kaynaklarnna ve difer
gelistirici, destekleyici islevlere y6nelik yonetim faaliyetlerinde yetersiz
kalmaktadirlar. Aragtirma bulgularina gore isletmelerin bityiik gogunlufunda insan
kaynaklan boluimi mevcut defildir ve insan kaynaklani planiamasi
uygulanmamaktadir. IKP bagh bagina uzmanlik ve 6zen gerektiren bir stiregtir, bu
nedenle insan kaynaklart bolimii olmayan bir organizasyonda bunun gerektigi
sekilde uygulanamamasi dogal bir sonugtur.
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Dis faktorlere bagh olarak insan kaynaklari planlamasmin uygulanmasina
yonelik sorunlann temelinde yiiksek belirsizlik yattifina gére, sorunlann ¢dziimiine
iligkin onerilerin bu belirsizlikleri ortadan kaldirmaya ya da en az seviyeye indirmgye
yonelik olmasi daha yapic: olacaktir.

Oncelikle genis agidan durum digtntldaginde sorunun ¢ozimi icin tlke
genelindeki ekonomik kosullarin diizgiin olmas: etkili olacaktir. Ulkenin saglikh bir
ekonomik yapiya kavusmasi, arz ve talep dengelerinin kurulmasi ve en onemlisi
yatinm kosullarimin iyilegtirilmesi gerekir. Yeni yatirim alanlan agilmal, dis
yatirimcilan ve son teknolojileri iilkeye gekebilmek igin kolaylagtirici, tegvik edici
diizenlemeler yapilmalidir,

Ozellikle ingaat sektoruni yakindan ilgilendiren ihale sistemi, kanun ve
yonetmelikler ile adaletli ve verimli isleyen bir yapiya kavusturulmahdir. isler
liyakata gore dagitilmal, saghkh bir rekabet ortarm olugturulmalidir. Aragtirma
sonuglanina gore taseron isletme yoneticileri insan kaynaklari planlamasim
gliclestiren en 6nemli unsurun ihale yoluyla is alma oldufunu belirtmektedir.

Ayrnica iggilere yénelik sosyal gilivence ve haklarla ilgili kanunlarin kapsam
genisletilmeli ve iyilestiriimelidir. Bir takim yasal sorumlyluklardan kagmak igin
kugtk isletme kurarak ig¢i somiiriisit yapilmas: engellenmielidir.

Konu daha dar anlamda, isletmeler boyutunda degerlendirilirse;

Isletmeler dig kaynaklardan yararlanma anlayigim geligtirmeli, tageronluk
uygulamasim daha sistematik hale getirmelidir. Tageronlar kendi 6z yeteneklerinde
daha da uzmanlagmah, ana firmalarla kendi aralarinda sirekli bir isbirligi
saflamalidir. Bulgulara gbre tageronlann c¢opunun strekli ¢aligtiklan bir ana
yiklenici bulunmamaktadir, bu durum belirsizlifin artmasina neden olur. Bunu
onlemek igin, yine bulgulara g6re, dig kaynaklardan yararlanma uygulamas:
hakkinda olumlu goraglere sahip olan igletme yoneticilerinin bu uygulamay1 gergege
dontgtirmeleri gerekir.

Tageron igletmelerin strekli istihdam edebildigi ¢ekirdek kadro sayismin az
olmasi nedeniyle yeni iggiici ihtiyacinin tamamen i¢ kaynaklardan kargilanma
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olasihi@ digiktir. Dolayisiyla yeni iggiict tedarigi dis kaynaklardan saglamr, iggtica
arzinin fazlalagtii durymlarda da isten ¢ikarma ihtiyaci dogar. Yiiksek belirsizlik
ortaminda iggiict talep artist ani olarak gergeklesir ve iggucti devir oram yikselir.

Aragtirmaya katilan tageron igletmeler iggiicii ihtiyacim belirlerken ilk olarak
mevcut igyikii miktarmm kullanmaktadir. Yuksek belitsizlik ortammnda gelecekie
ilgili planlama yapmak olduk¢a giictir, bu nedenle iginde bulunulan mevcut
durumun gerektirdigi igyiikii rhiktarina gére davramlmasi ve buna bagh olarak isgtci
talebinin ani artist dogal bir sonu¢ olmaktadir. Onem verilmesi gereken nokta,
kagimlmaz olan bu ani iggiicti talep artiginy, iggiicii devir oramm yikseltmeden ve
istihdam sorunlan yasamadan kargilamaktir. Bunun da en etkili yolu 6nceden de
belirtildigi gibi tageron isletmelerin dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing)
anlayisim kendileri i¢in uygulamalan gerekir.

Aragtirma bulgularina gore taseron igletmeler ani iggiicti talebi artiglarina
karg1 ilk olarak kendi personel sayilarim arttirmay1 tercih etmektedirler, is bitiminde
fazla personel agiga ¢ikmasi durumunda ise ilk olarak bu fazla personeli isten
gikarma yolunu tercih etmektedirler. Oncelikle, bu gekilde gerceklegen yiiksek iggiicii
devir oranim azaltmak gerekir. Ani iggiici talebi artiglarinda ve ig bitimlerinde ortaya
cikan yiksek isglicti devir oramm azaltmak i¢in tageron igletmeler de dig kaynak
kullanma yoluna gitmelidir. Hatta bagka firmalarla is birligi yapabilmelidir.

Biinyelerinde insan kaynaklari bolumi olusturamayan tageron igletmeler, en
azindan tiretim stirecleri igerisinde yer alan meslek ve i gruplanna ait iy tammlarn ve
is gereklerini olugturarak personel istihdaminda bu verileri kullanmalidir. Ayrica
diizenli envanter galigmalari yapmah ve son yillarda gelistirilen insan kaynaklan
bilgi sistemini miimkin oldugunca uygulamaya gegirmelidirler.

Aragtirma bulugularina goére yogunluklu olarak ingaat sektorinde faaliyet
gosteren tageron igletmeler digsal faktorlerden ¢ok yakindan etkilenmektedirler. Bu
nedenle ozellikle ingaat sektorinde faaliyet gOsteren taseron igletmeler, aym
zamanda belirsizligi daba az olan ve sirekli Giretim yapabilecekleri baska bir is
kolunda ya da sekiorde de faaliyet gdstermeye galigmah, gerektiginde fazla iggiicinii
burada degerlendirerek siirekli bir istthdam saglamalidir.



EK-1 : ANKET FORMU

TASERON iSLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
ARASTIRMASI

Bu ¢aligma Tageron Igletmelerde insan Kaynaklan Planlamasiin uygulanmasing
yonelik bir aragtirmadir. Araghrmada anketi dolduran kiginin ve girketin kimligi
degil, verilen cevaplar 6nemlidir. Bu nedenle anket Gzerine admz ve sirket admi
yazmayimz. Toplanan veriler sakh tutulacak ve sadeceé bu araghirma gergevesinde
kullamlacaktir.

Anket formynu doldururken gostereceginiz hassasiyet ardgtirmanin degerini ve
basarisim arttiracakiir. Sorulari cevaplandirirken sirketinizin durumunu en iyi
yansitan cevab igaretleyiniz.

Katkilarniz igin tegekkiir ederim.

Elektrik Mith. ilkay Uysal
Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitist, isletme Anabilim Dah, Yonetim
ve Organizasyon Bolimi Tez Ogrencisi

1. BOLUM: Bu bslumde arastirmaya katilan igletmelerin 6zellikleri ile ilgili
sorular yer almaktadir.

1) Isletmeniz kag yilinda kuruldu? .................

2) Isletmeniz ne tir bir igletme?
a) Sahis igletmesi b) Limited c¢) Anonim d) Kollektif  ¢) Diger ............

3) Isletmenizde su an toplam kag kisi ¢ahistyor?
Toplam.............kisi

4) Anketi dolduran kiginin girketteki meveut gérevi (konumu) nedir?....................

5) Isletmeniz hangi sektorde faaliyet gosteriyor?
a) Imalat sektorii  b) Insaat sektorin  ¢) Hizmet sektoris ~ d) Diger................

6) Bulundugunuz sektorde hangi i kolunda hizmet veriyorsunuz? (Birden fazla

isaretlenebilir).
() Makine montaj () Celik konst. () Elekirik () Kaz igleri ()Insaatyaplm
()izolasyon ()Boya ()igmimari () Diger....ccc.. () oorveeennee.

7) Organizasyon binyenizde Insan Kaynaklari Departmam (Personel Bolimii)
ad1 altinda veya benzeri bir béliim meveut mu?
a) Mevcut b) Mevcut Degil

2. BOLUM: Bu boliimde Insan Kaynaklan Planlamasi (IKP) ile ilgili sorular yer
almaktadir. IKP kisaca goyle tammlanabilir: “Bir igletmede gelecekteki bir zaman
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stirecinde yapilacak olan igi nicelik ve nitelik olarak belirleyerek bu igi yapacak
ozellikteki iggiiciiniin arz ve talebini sistematik olarak belirlemektir”.

8) Isletmeciligin dort temel unsurunu, bir isletmenin bagarya ulasmas: agisindan
en 6nemliden 6nemsize dogru siralayiniz. En 6nemli 1, en az énemli 4 olacak sekilde
1°den 4’e kadar stralaymiz.

( )Finansma  ( ) Teknoloji ( )insan ( ) Yonetim

9) Isletmelerin gelecefi agisindan yapilmasi gerekenleri 6nem sirasina gore
stralayimz. En 6nemli 1 olacak sekilde siralayimz, kullamlmadiim diisindiginiza
bos birakimz.

( ) Uretim Planlamas:

( ) Insan Kaynaklari Planlamasi
( ) Yatirim Planlamasi

( ) Stratejik Planlama

( ) Biitge Planlamas1

() Egitim Planlamas:

( ) Faaliyet Planlamasi

( ) Satig Planlamasi

10) Isletmeler igin Insan Kaynaklan Planlamasi (IKP) ne 6lgiide gereklidir?
a) Mutlaka yapilmali b) Yapilsa da olur yapilmasa da olur
¢) Gerekli degildir A) DIBEr......oooeeeeeeeeee e

11) isletmelerde insan kaynaklan planlamas: yapmak maliyetleri ne sekilde
etkiler?
a) Maliyetleri bayik clgide artirir  b) Maliyetleri genel olarak arttinir
c¢) Maliyetleri azaltir d) Maliyetlere bir etkisi yoktur

(12. soruya yalnizca 11. soruda a veya b segeneginin isaretlenmesi durumunda
cevap verilecektir.)
12) Insan kaynaklari planlamasimn maliyetleri artirmasinm en bityiik nedeni
hangisidir?
a) IKP galigmalan ek personel veya personeller gerektirdiginden bu
cahsanlara ait giderier maliyetleri arttirir.
b) IKP ¢aligmalan zaman kaybina neden oldugundan bu zaman siirecinde
harcanan giderler maliyetleri arttirir.
¢) IKP ¢alismalan isletme bimyesindeki ¢alisanlarin stirekli yer
degistirmelerine ve ise giris ¢ikiglarna neden oldugundan bu islemler icin
harcanan giderler maliyetleri arttirir.

13) IKP ¢ahgmalan igletme faaliyetleri agisindan zaman kaybma yol agar m?
a) Evet b) Hayir

14) IKP isletme karhhigim ne yonde etkiler?
a) Uzun vadede kin artinr  b) Kisa vadede kén artinr
¢) Kér azaltir d) Karhliga etkisi yoktur
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15) Bir taseron isletme olarak IKP size neyi ifade ediyor? (Birden fazla segenek
igaretlenebilir).
a) Minimum personel sayisiyla maksimum verime ulasmay: saglar.
b) Fazla persone] sayisini azaltmay: saglar dolayisiyla maliyetleri dusiiriir
c) Taseron igletmelere yarart olmayan ve zaman kaybina neden olan bir
uygulamadr.
d) Gerekngl yerde 1ht1yac duyulan personeli bulundurmay saglar.

16) Isletmenizde IKP uyguluyor musunuz?
a) Evet b) Hay1r

(17. ve 18. sorulara yalnizca 16. soruda a segeneginin igaretlenmesi durumunda
cevap verilecektir.)
17) IKP’ m ne kadar zamandir uyguluyorsunuz? aj.......... yidir  b)........... aydir

18) IKP’ 11 ne sekilde uyguluyorsunuz?

a) fsletme bimyemizde bulunan insan Kaynaklari Departmam uyguluyor

b) Isletme binyemizde, gorevi yalmzca IKP uygulamak olan konusunda
uzman bir personel ¢aligtirarak uyguluyoruz

¢) Bu is igin 6zel gorevli bir personel yok fakat IKP igletme yoneticileri
tarafindan ikinci bir gérev olarak uygulamyor.

d) IKP konusunda uzman, disarddn bir firma (damsman) kiralayarak
uyguluyoruz.

e) Diger ................ e A A

19) Igletmenizde IKP’ ni uygulamamz zorlagtiran ya da engel olan faktorleri
6nem sirasina gore siralayimz. (Tlgili olmayan secenekleri bog birakabilirsiniz).

() Insaai sektérﬁndekl yitksek belirsizlik.

( ) ihale yontemiyle olan islerde rakiplerin goklugu nedeniyle siirekli olarak
i§ alabilmenin zor olmasi

( ) Yapilacak isin stresinin ve buayuklaginin 6nceden bilinememesi
nedeniyle iiretim planlamasinin yapilamamasi

( ) Almacak igin niteliklerinin ve teknik ozelliklerinin kesin olarak
bilinememesi.

( ) Birlikte ¢aligilacak genel yiiklenicilerin farkli olabilmesi nedeniyle 6rgit
yapisinin 6nceden belirlenememesi.

()Diger.....coovveeeeeceeceee,

20) Isletmenizin iggtict ihtiyacim belirlerken hangi kriterleri kullamirsiniz? Onem
sirasina koyarak siralayimz, kullanmadiimizi bog birakimz.
( ) Gelecége yonelik plan ve stratejileri kullaniriz
( ) Cesitli nedenlerle igten ayrilan personél sayismin oranim (Personel devir
hizim) kullaminz,
( ) Devamsizlik oramm kullamriz
( ) Kisa vadeli uretim planim kullaniriz
( ) Mevcut is yiiki miktarim kullaniriz
( )Diger........cocceenn. leeeseesrarseennnas
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21) Firmanizda strekli olarak bulundurdugunuz idari ve teknik kadro (gekirdek
kadro) sayis: ne kadardir?
Idari personel........ + Teknik personel.......... = Toplam (gekirdek) kadro........

22) Bir projeyi bitirdikten sonra (mevcut baska is yok iken) fazla personel agiga
¢tkmas: durumunda ne gekilde davramrsimiz? Oncelik sirasina gore siralaymz,
kullanmadiginiza bog birakimz.

( ) Is bitiminde fazla personelin isine son veririm.

() Bir sonraki igi alana kadar hepsini aym gekilde istihdam etmeye devam
ederim.

( ) Ucretsiz izine gikarinm

( ) Mesai saatlerini azaltarak maaglarindan kesinti yaparim.

( )Dlger PR GRS

23) Bir projeyi bitirdikten sonra ortaya ¢ikan fazla personeli hig isten gikarmadan
1lerde alipacak bir ig i¢in ne kadar stire igsiz beklemeyi goze alabilirsiniz?
a) 12 ay b) 3-4 ay c) 5-6 ay d) Diger..........

24) Calistrmakta oldufunuz personelinizi bagka firmalara para karsihinda
(kiralik olarak) vermenizde en etkili unsur hangisidir?

a) Kiralik verilen iggiler tzerinden elde edilen maddi kazang daha fazla
olmakta.

b) Bir projenin tesliminden sonta belli bir siire ortaya gikacak aksakliklari
gidermek igin ana yiiklenici firmamin talebi kargiliginda.

¢) Kiralik verilen igcilerin denetim sorunu ortadan kafktigindan yonetim isi
kolaylagmakta.

A) DIBET.....oo e

25) Isletmenizin faaliyetleri igerisinde yapilmasi gereken islere ait belirlenmig
“Is Tanimlar1” isletmenizde mevcut mu?
a) Her iy tiriine ait standartlagtirilmig ve yazili hale getirilmig “is tammlar™
mevcuttur,
b) Yazih halde belirlenmig is tanimlar yoktur fakat yapiimasi gereken iglere
ait genel olarak bilinen i§ tanmmlan mevcuttur.
¢) Is tammilan meveut degildir.

26) Isletmenizin faaliyetleri icerisinde yapilmas: gereken isleri gergeklestirecek
kisilerde bulunmasi gereken ozellikleri ve nitelikleri igeren “Is Gerekleri”
isletmenizde meveut mu?

a) Her i3 tiirtine ait standartlagtinimig ve yazih hale getirilmis “is gerekleri”
mevcuttur.

b) Yazih halde belirlenmis is gerekleri yoktur fakat personel alimnda kriter
olarak kullamilan ye gahsacak kigilerde bulunmasi gereken nitelikleri
belirleyén genel is gerekleri mevecuttur,

c) Is gerekleri meveut degildir.
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27) isletmenizde galigan personelinize ait tim bilgilerin (kigisel, mesleki, bagari
vb.) yer aldipr bir “Iggiicti Envanteri” mevcut my?

a) Isletmenin kurulusundan itibaren tim personele ait kayitlarm tutuldugu ve
periyodik olarak bilgilerin yenilendigi bir “iggticii envanteri” mevcuttur.

b) Kapsaml bilgilerin yer aldig ‘bir isgiicii envanteri yok sadece bir takim
resmi iglemler igin kullamlan personele ait genel bilgiler mevcut.

¢) Caligan personele ait bilgileri igeren hig bir yazih belge yok.

Q) DABCT. oo

28) Igletmenizin tageronluk faaliyetleri diginda, gerektifiinde fazla personeli
-istihdam edebilecegi farkli bir faaliyet alammz (is kolunuz) var m?
a) Taseronluk faaliyetleri diginda bagka bir i§ kolunda da hizmet veriyoruz ve
fazla personeli gerektiinde burada degerlendirebiliyoruz.
b) Bagka konuda da fasliyet gosteriyoruz fakat fazla personeli burada
degerlendiremeyiz.

29) Caliganlarimzin zaman zaman yaptiklari devamsizliklardan dolay:r ortaya
¢ikan iggiicii kayiplanm karsilayabilmek i¢in hangi yola basvuruyorsunuz?

a) Devamsizlik durumundaki agipn karsilayabilmek igin belirli bir oranda
yedek personel istihdam ediyoruz.

b) Yedek personel bulundurmayiz mevcut olan personeli kullanarak agif
kapatmaya ¢aliginz.

c) Devamsizhik nedeniyle agifa ¢ikan is yiki kaybim goze alarak herhangi
bir 6nlem almayiz.

30) isletmenizde son 1 ay, 6 ay ve 1 yil igerisinde gesitli nedenlerle igten ayrilan
personel sayis1 ne kadardir?
Son 1 ayda......... kigi, son6ayda.......... kisi, sonlwilda....... kisi

— il . e

3. BOLUM: Bu boliumde isgiici Tedarigi ile ilgili sorular yer almaktadir.

31) I¢ kaynaklardan isgiicii tedarik (temin) etme durumunda tercih ettiginiz
(kullandifimiz) yontemleri swralayimz. En ¢ok kullandigimzdan baglayarak
siralayimiz, kullanmadigimzi bos birakimz.

( ) Terfi ettirme

( ) Bagka bir boliimden nakil (transfer) etme

( ) Rotasyon (mevcut igglicinii belirli periyotlarla farkhh bélumlerde
¢alistrma) yoluyla

32) Dis kaynaklardan isgici tedarik etme durumunda tercih ettifiniz
(kullandigimiz)  yontemleri siralayimiz. En  ¢ok kullandipimizdan baglayarak
siralaymiz, kullanmadigimizi bos biralaniz.

( ) Reklam ve ilan {medya) yoluyla
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( ) Isletmeye 6nceden yapilmug olan mevcut bagvurulan kullanarak

( ) Isletmede mevcut ¢alisanlann ¢evresini kullanarak

( ) Ogretim kuruluglarindan (lise, meslek lisesi, yiiksek okul, tmiversite vb.)
yeni mezun olanlan kullanarak

( ) Is ve ig¢i bulma kurumundan

( ) Bu konyda hizmet veren 6zel damigmanlik girketlerini kullanarak

( IDiger.....coonereeeennnee

33) Isletmenizin iggtict ihtiyacim en ¢ok hangi kaynaktan kargilarsiniz?
ay I¢ kaynaklardan (Mevcut igletme bunyesinde gahiymakta olan personeli
kullanarak)
b) Dug kaynaklardan (Disaridan yeni personel tedarik ederek.)

34) Firmamzda birbirleriyle aralannda akrabalik iliskisi bulunan personel
saymizin toplam personel sayimza oram yaklagik ne kadardir?
a) %0-20 aras1 b) %20-40 arast ¢) %40-60 arast
d) % 60-80 aras1  €) % 80-100 arast

35) Firmanizin bugiine kadar ¢aligtirdign maksimum ve minimum personel sayisi
ne kadardir?
Maksimum personel sayst..................
Minimum personel sayist....................

36) Mevcut kapasitenizi agan bir proje karsinza giktiinda artan isgiicii talebini
karsilayabilmek i¢in hangi yontemi kullamrsimz? Oncelik sirasina  gore
siralandirimiz, kullanmadiginizi bog birakimz

( ) Ikincil alt taseron tutanz

( ) Mevcut personel sayisim arftirarak bu proje igin yeni- bir yapilanma
olustururuz "

( ) Baska bir firma ile ticari i$ birligi yapanz

T

-

4. BOLOUM: Bu bolimde “Outsourcing” (Dis kaynaklardan yararlanma)
yontemiyle ilgili sorular yer almaktadur.

37) Firmamzin genel yiiklenici firmalarla ne sekilde bir ig iligkisi vardu?
a) Sadece 1 genel yiiklenici firmayla siirekli olarak caligiyoruz.
b) 1 genel yiiklenici ile siirekli ¢aligiyoruz bunun yaninda i oldugunda bagka
genel yiiklenici firmalarla da galigiyoruz.
c) Surekli ¢ahghfimiz bir genel yiiklenici firma yok nerede is olursa o
firmayla caligiriz.
AYDIBET ...

38) Cogunlykla hangi nedenden dolay: ikincil alt tageron kullamrsimiz? (Birden
fazla segenek isaretlenebilir.)
a) Sadece ticari amagla
b) Projenin kapsaminda uzmanlik dis1 bir konu varsa
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¢) Isin buoyiklugn ve stresi nedeniyle personel sayisim arttirmak
gerektiginde.

d) Hig bir sart altinda ikincil alt tageron kullanmay1z.

) DHBCr.....ovieeeeee e

39) “Outsourcing” olarak adlandinlan “Dig Kaynaklardan Yararlanma”
uygulamas: hakkinda ne disiiniiyorsunuz? (Birden fazla segenek isaretlenebilir.)

a% Tageronluk sisteminin aymsidir.

b) Isletme olgegini kiigiilten ve ¢ok sayida personelin igsiz kalmasina neden
olan bir uygulamadir.

¢) Tageronluk sistemini yaygmnlagtiran daha sistematik hale getiren bir
uygulamadir.

d) Her igin uzmam tarafindan yapilmasim saglayan bir uygulamadir.

€) Bu uygulama hakkinda bir bilgim yok.

P Differ.... oo

40) Dig kaynaklardan yararlanma yOnteminin igletmelere hangi avantajlari
sagladigim dugtniiyorsunuz? (Birden fazla segenek isaretlenebilir.)

a) Isletmeye esneklik saglar

b) Islétme dlgegini kiigtlterek hizli hareket yetenegi saglar
¢) Uzman olynan konuda rekabet istiinliga saglar

d) Yonetim faaliyetleri kolaylagir

e) Hig bir avantaj1 yoktur.

P Diger........cccoeueneen. ... A"

41) Verilen cevaplara ek olarak aragtirma konusu hakkinda belirtmek istediginiz
bagska hususlar varsa yazabilirsiniz.

Katkilanmz igin tekrar tesekkir ederim.
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