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OZET

Bu c¢alisma, isgticti genel envanteri’nin ne oldugunu ve bu
envanteri ¢ikarmanin isletme igin énemini ortaya koymak, Sanliurfa
ilinde faaliyet gbéstermekte olan ve calisan sayist 10’un tizerinde olan
tekstil isletmelerinde isgiicti envanterinin uygulanwrligini dlcmek ve
mevcut isglicti envanterlerinin bir profilini ¢tkarmak amacwyla gercek-
lestirilmistir. Isgiicii envanterinin uygulaniriige 6lciiltirken firmalarin
envanter ¢cikarmada neye dayalt envantere agirlik verdikleri ve insan
kaynaklart planlamasw bilimsel kriterlere dayandiurip dayandirma-
diklart da élgiilmiistiir. Alan calismast anket yoéntemi ile gerceklestirilmis
ve anketlerden elde edilen veriler SPSS11.5 paket programi yardimiyla
istatistiksel analiz yaplarak yorumlanmustir. Sanlwurfa ilinde calisan
sayist 10’un tizerinde olan tekstil sanayi isletmelerinde yapulan calisma
sonucunda isletmelerin envanter calismalarint bilimsel kurallara gére
yaptiklarnini, isletmelerde genel olarak bir envanter bilgisinin oldugu
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: iInsan Kaynaklar1 Yénetimi, Insan Kaynaklar
Planlamasi, Isglicti Envanteri

THE IMPLEMENTATION OF MANPOWER INVENTORY IN
TEXTILE ENTERPRISES:
THE CASE OF SANLIURFA

ABSTRACT

This study is performed in order to define the manpower
inventory, to explain the importance of manpower inventory record for a
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business, to measure the applicability of this inventory in the textile
enterprises in which the number of employees are over 10 in Sanlwurfa
and to profile the existing manpower inventories in this region. While
measuring the applicability of manpower inventory, it’s also measured if
the enterprises lean their human resources management on scientific
criterias and what kind of manpower inventory they record. The
fieldwork in this study is performed by taking a poll and the datas from
the surveys are analyzed with a software package, SPSS11.5
program.The survey answers of textile enterprises which employ over
ten people showed that these textile enterprises implement a manpower
inventory based on sicientific criterias and they have a general
manpower inventory knowledge.

Key Words:Human Resource Management, Human Resource Planning,
Manpower Inventory

1.GIRIS

Son yillarda yasanan hizli kiiresellesmenin bir sonucu olarak
ulusal ve uluslararas:1 cevreden kaynaklanan rekabet artmaktadir.
Boyle bir rekabet ortaminda, gerek mal gerek hizmet Uretim
sektorlerinde olsun tum isletmeler rekabet Ustinliglt saglayarak
varliklarini strdirebilmek adina insan kaynaklari kavramina buytdk
énem vermeye baslamislardir. Isletmelerde hemen her fonksiyonun
degismek ve gelismek zorunda oldugu giinimuiz rekabet kosullarinda
insan kaynaklar1i yo6netiminin de gelismesi ve yeni yontemlere
basvurmas: kacinilmaz olmaktadir. Ozellikle isletmenin mevcut insan
kaynagini tanimasi, ihtiya¢c duydugu kaynagi nereden ve nasil temin
edecegini bilmesi, ya da gelecekte ne gibi bir insan kaynaklar: ihtiyaci
icine girebilecegini 6n goérmesi acisindan, genel isglici envanterleri
bliyik bir 6énem tasirlar. Insan kaynaklari yénetimi konularinin
isletmelerde en tUst dtizeyde ele alinmasi ve stratejik kararlarla
yonetilmesi ve buttinlestirilmesi gerekmektedir. Bir isletmenin sosyal ve
entelekttiel kapitali olarak nitelendirilen insan kaynaklari, rekabetci
Ustinltgtin  kazanilmasi ve sUrdUrtlmesi acisindan son derece
onemlidir. Bu sosyal ve entelekttiel kapitali kullanabilmenin en etkili
yollar1 ise; organizasyonun yeniden tasarlanmasi, secme-igse alma
yontemlerinin iyilestirilmesi, calisanlarin egitilmesi, motivasyonun
saglanmasi ve etkili bir degerlendirme ve odullendirme sisteminin
olusturulmas: seklinde siralanabilir. Isletmecilikte basarili olmak icin
iyi bir planlama sarttir. Isletme ydnetiminin ilk ve en 6énemli adimi
planlama olduguna goére, isletmeyi olusturan departmanlarin kendi
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icinde planlamalarini yaparak, érgut politikasini olusturmalar: gerekir.
Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 yonetimi acisindan, planlama
yapmanin ¢ok kolay olmadigini séyleyebiliriz. Cliink® insan, isletmede
diger girdiler gibi belirli bir 6l¢cti ve standartlara kolaylikla adapte
edilemez, siparis verilemez, kalitesini 6l¢cmek de sanildigi kadar kolay
degildir ve onun maksimum kapasitede calistirilmasi1 bir makine gibi
programlanamaz.

Insan kaynaklari1 planlamasinin amaci insani1 optimum dtizeyde
Uretime dahil edecek faaliyetleri organize etmektir. Kurumlarin insan
kaynagi saglama faaliyetleri, kuruma ve ise uygun kisilerin tespiti,
secimi ve ise adapte edilmesi ile ilgili ilke ve teknik calismalar1 kapsar.
Insan kaynaginin saglanmasina iliskin faaliyetler, kurumlarda énem
verilmesi gereken konulardir. Bu konularda basar1 saglanamamasi
isletmenin gelecekteki calismalarini olumsuz yénde etkileyecektir!?

Insan kaynaginin saglanmasi faaliyetleri iki asamada gercekles-
tirilmektedir:

1)isletmenin tiretmekte oldugu trtin ve hizmetleri géz éniinde
bulundurarak, buglinki insan kaynaklarina iliskin durum degerlen-
dirmesi yapmak, ilerideki gelismeleri de dikkate alarak insan kaynag
yonetimine iliskin gerekli politikalar1 saptamak ve planlama yapmak.

2)insan kaynaklarindan optimum dtiizeyde yararlanabilmek icin,
mevcut is dizaynlarini gelistirmek ve bu amagcla is analizi, is tanimi, is
gerekleri vb. teknik iglemleri hazirlamak ve uygulamaktir.

Isletmelerde hemen her fonksiyonun degismek ve gelismek
zorunda oldugu glntimuz rekabet kosullarinda insan kaynaklar:
yonetiminin de gelismesi ve yeni yontemlere basvurmasi kacinilmaz
olmaktadir. Ozellikle isletmenin mevcut insan kaynagini tanimasi,
ihtiya¢ duydugu kaynagi nereden ve nasil temin edecegini bilmesi, ya
da gelecekte ne gibi bir insan kaynaklari ihtiyac: icine girebilecegini 6n
goérmesi acisindan, genel isglicti envanterleri bliyltk bir 6énem tasirlar.
Insan kaynaklar1 bélimuiniin organizasyon icinde gelecek dénem
acsisindan gereksinim duyacagl insan kaynagini etkin olarak
planlayabilmesi icin isglicli envanterine 6énem vermesi gerekir.

Genel isglici envanteri belirli donemde isletmede calisan is
gérenlerin oOzelliklerini toplu olarak yansitan bir calisma olarak

' Yiiksel, ©znur. “insan Kaynaklari Yonetimi " Gazi Kitabevi, 2003 s.63
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tanimlanir. Bu calisma 6nce isletmede yer alan her béliim icin ayri ayri
yapilir, daha sonra toplu olarak déktum cikarilir. Genel envanter mevcut
islere gbre insan glicti kapasitesinin saptanmasini icerir?

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE
ONEMIi

Insan kaynaklar1 yonetimi 6rgit ve calisanlar arasindaki
iliskileri etkileyen tim yonetim karar ve hareketleridir. Baska bir
tanimda ise insan kaynaklari ydnetimi, yonetici ya da operasyonel
basamaklarda calisanlarin etkinliginin artirilmas:1 icin destek
faaliyetlerinin dtizene sokulmasini amaclar.? Genel anlamda insan
kaynaklar1 yOnetiminin insana odaklanmis calisanlarin iliskilerini
yonetsel bir yap: icinde ele alan, kurum kultlirine uygun calisma
politikalarini gelistiren ve genel olarak kurumda bir blittinliik anahtar:
olusturan bir 6zellige sahip oldugu sodylenebilir.4

Kurumlarin kuresellesmeyle birlikte girdikleri degisim sUreci
isletmelerde kuiresel bir vizyon olusturma, isletmelerin yapisini ve
yonetim anlayisini degistirme, yeni bir isletme kulttirt yaratma ve
insan kaynaklar1 kullaniminin etkinlestirilmesi konusunda uygulama-
lar getirmistir. Kurumlar, ytksek rekabet, hizli uyum, ytksek stan-
dartlarda Urtin ve hizmet uretimi ve yenilik konularinda ytksek
performans goéstermek zorundadirlar. Bu performans rekabet etmenin
geregidir ve isletmeler rekabet avantaji elde etmek icin degismek
zorunda kalmislardir. Kurumlarin gecirdikleri bu degisimden kaynak-
lanan kurum kultart boéylece gercek temellere oturtulabilmektedir.
Kurumlarin kalttra hedef gruplarin géztinde bir kurum imaji olustur-
mas1 sayesinde rekabet edebilmenin bir yolu olarak kullanilmaktadir.>
Bilim ve teknolojilerdeki hizli gelismeler toplumsal yasamda bir devrim
niteliginde degisiklikler yaratmistir. Kitle iletisim araclarinin yayginlas-
mas1 ve ulasim olanaklarinin artmasi, énceden olanaksiz olan bircok
seyi insan yasaminin parcasi haline getirmistir. Gimrtk duvarlar ile
korunan ulusal ekonomiler, iclerindeki kiiresellesme dalgasi karsisinda
korumasiz kalmislardir. Buglin dtnyanin ileri toplumlari, sanayi
sonrasi toplum haline gelmislerdir. Kurumlarin varliklarini stirdtrebil-
meleri icin iki secenekleri vardir. Ya sarmasik gibi ginden gline

2
3
4

Sabuncuoglu, Zeyyat, "Insan Kaynaklari Yonetimi®, Bursa, Ezgi Yay., 1. Baski, 2000, s.36
Sabuncuoglu,a.g.e. s,4

Findikgi, ilhami , “Stratejik insan Kaynaklari”, Alfa Basim ve Yayin Ltd. Sti. 7. Baski Ekim
1998, s.14

Giizelcik Ebru, “Kiireselle sme ve Igletmelerde De gisen Kurum imaji” , Sistem Yayincilik,
istanbul 1999 s.139
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buylyen bu dalganin bir parcasi olmak ya da bu orgutlerle rekabet
edebilecek kosullar1 yaratmak. Artik sermayenin bilgi ve hizmet
islerinde insanin yerine ikame edilemeyecegi ve buttn islerde, ileri
teknolojilerin de kendine verim yaratmayacag: bir gercektir.®

Bilgi toplumu calismasi bilgi akisina dayanan btylik organizas-
yonlardan olusmaktadir. Bilginin en degerli orgitsel kaynak, Uretim
aracit ve ayni zamanda temel Grtin oldugu, 6yle ki insan kaynaklarinin
cogunlugunun bilgi endustrisinin is gorenlerinden olustugu ve
enformasyonun diger gostergelere gére ekonomik ve toplumsal olarak
da baskin olacagi toplum bicimi “bilgi toplumu” olarak adlandiril-
maktadir.” Bilgi toplumunun en 6nemli ara¢c ve amaci yine bilgidir.
Ancak patentli ya da basarili yeniliklerin % 6071 piyasaya sunulmasini
takip eden dért yil icinde taklit edilmektedirler.8 Oyleyse rekabette
Ustinluk saglamak icin taklit edilmeyecek donanimlara sahip olmak
gerekmektedir® Insan kaynaklar1 yoénetimi anlayisi insan 6gesini
orgutin merkezinde goéren onu 6n plana c¢ikaran bir yaklasimdir.10
Insan kaynaklar1 yénetimi stratejik bir role sahiptir, ¢tinkii isletmenin
insan kaynagini rekabet¢i avantaj kaynagina déntsttirmeyi saglar. 11
Orglitsel yasamin en énemli 6gesi insandir. Orgit kultiirtinti benim-
semis, orgute bagl nitelikli is veya oOrglite rakipleri karsisinda daima
avantaj saglamaktadir. Dolayisiyla nitelikli insana sahip olmak
Usttnltk icin birinci asama ise, ikinci asama da insanlarini orgutitte
tutabilmektir. Bu yolla o6rglitin egitim yatirimlarindan yeterince
yararlanmasi saglanirken diger taraftan yaptigi bu egitim yatirimlarinin
rakip oOrgutlere akmasi engellenmektedir. Yasadigimiz degisimler goz
ontine alindiginda, 6ntimutizdeki on yil icinde dliinyanin neye benzeye-
cegini tahmin etmek oldukc¢a glctiir. Kesin olan tek sey, bizi buraya
getiren seyin, oraya gotlUrmeyecegidir. Artik 6rgtitiin en 6nemli varligi-
nin insan oldugu duistincesi bir klise olmaktan cikmustir. Insanlar
érglitlin yegane dinamik varhigini olusturmaktadir. Insanlar olmadan
hicbir sey gerceklesemez. Insan kaynaklar1 departmaninin gérevi
insanlarin islerinde daha verimli olmalarinin saglanmasinin yani sira,
islerinden daha cok doyum elde etmelerine yardimci olmaktir.12

®  Drucker, Peter .F.’Gelecek icin Yénetim”, Ceviren:Fikret Ugcan, Tirkiye is Bankas!

yayinlari, 1996, s:102

Mutlu Erol , “ileti sim Sézlii §i”, Ark Yayinlari , Ankara 1995, s.116

Pfeffer Jeffrey, “Rekabette Ustiinlii gun Sirm Insan” Ceviren:Sinem Gill.,istanbul Sabah
Yayinlari,1995, s.7

Drucker, a.g.e.,s.3

Thomas S.Bateman - Carl P. Zeithaml, “Management Function and Strategy” 2" ed.
HomeWood, Irvin 1993, s.346

Canman Dogan , “Cagdas Personel Yonetimi” , Todai Yayinlari, No:260, Ankara 1995, s.55
Jac Fitz. Enz, - Jack J.Phillips, “Insan Kaynaklarinda Yepyeni Bir Vizyon” , Ceviren: Pinar
Alp Ding, Sistem Yayincilik ,2001, istanbul,ss.2-3
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Insan kaynaklar yénetimi insan égesini 6n plana cikaran ve
onu 6rgitiin merkezinde géren cagdas bir bakis acisidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi isletme icerisinde insanin stratejik O6neminin
farkina vararak, onu bir maliyet unsuru olarak gérmekten cok,
isletmeye deger katan, isletmenin etkinlik ve verimlilige ulasmasinda
énemli derecede katkisi oldugunu kabul eden bir yaklasimdir.!3 insan
kaynaklar1 yonetimini, herhangi bir 6rgtitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin 6rglite, bireye ve cevreye yararli olacak sekilde, yasalar
cercevesinde, etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesini saglayan islev ve
calismalarin timi olarak tanimlamak mumktindtir.!# Insan kaynaklari
yonetimi, isletmelerdeki calisanlarin isletmeye katkilarini en st
seviyeye cikaracak sekilde gelistirip, butlnlestirilmesini temel
almaktadir.’> Bu 06zelligi insan kaynaklar1 yonetimini isletmelerin
basarisinda kritik bir noktaya tasimaktadir. Insan kaynaklar
yonetiminin iki temel amaci vardir.!® Bunlardan birincisi, insan
kaynaklarini organizasyonun amaclari dogrultusunda en verimli ve
etkin bir sekilde harekete gecirmek, ikincisi ise, is go6renlerin
ihtiyaclarinin karsilanmasi ve mesleki bakimdan gelismelerini
saglamaktir. Yani insan kaynaklari yonetimi hem is goérenlerin bilgi,
yetenek ve tecriibelerinden en ust dlizeyde yararlanarak isletmeyi
amaclarina ulastirma yontinde calismali, hem de is goérenlerin
organizasyondan beklentilerine cevap verebilmek icin gerekli yontemleri
kullanmalidir. Cift yonli bu goérev insan kaynaklari y6netimine Ust
dtizeyde bir sorumluluk ytklemektedir.

2.1.insan Kaynaklarinin Amaglar:

Insan kaynaklar1 yénetiminin amaclarini Tutum su sekilde
belirtmistir; “Bir 6rglitii olusturan insanlari en etkin bir bicimde bir
araya getirmek ve orgutlemek, bireyin ve calisan gruplarin refahini
gozetmek suretiyle Orglatiin basarisina katkida bulunmalarini
saglamaktir.”!?” GUnUmuzlin degisen is ortaminda insan kaynaklari
yonetimini asagidaki sekilde ifade edebiliriz;18

+ Insan kaynaklarimi 6rgiitiin amaclarnn dogrultusunda en
verimli sekilde kullanmak

¥ Canman, Dogan “Cagdas Personel Yonetimi” , TODAIE Yayinlari, No:260, Ankara.1995,s.55
¥ Kaynak Tugray ve dig., “insan Kaynaklari Yonetimi ", i.U.isletme iktisadi Ens.Yay.No:406,
istanbul.1998,s.16

Baysal, Ayse Can (1993), “Calisma Yasaminda Jnsan”, I.U.Isletme Fak. Yay. No0:225,
istanbul.1993,s.63

Palmer, Margeret ve Kenneth T.Williams, (1993), “lhsan Kaynaklari ”, Cev: Dogan Sahiner,
Rota Yay., Istanbul.1993,s.25

Tutum,Cahit, Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, No:149,Sevin¢ Matbaasi,Ankaral976, s.2
Palmer, Marget.- Kenneth T. Winters: insan Kaynaklari, Istanbul, 1993, s,25
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e Calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve gelisimlerinin
saglanmasi

+ Orgtitsel degisimi saglamak ve bunu stirekli kilmak
+ Ogrenen bir érglit yaratmak

¢ Calisanlarin orgtitsel bagliligini yaratmak

“Insan kaynaklar1 sorumluluklarini yerine getirirken st
yonetimin destek ve katilimini saglamak, personel stratejileri ile isletme
stratejilerini uyum icinde birlestirme, istihdam politikalarini benimse-
mek, glcli kulttrel degerlere baglh kalmak ve calisanlarin tutum ve
davranislarina 6nem vermek zorundadir.”!® Kiresel dliinyada insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, iyi secilmis motive edilmis,
egitilmis bir insan glicl yaratmaktir. Konusunu cok iyi bilen, kendisi
ve cevresi ile barisik, kendisini stirekli gelistiren, cabuk hizmet veren,
yaratict 6zelligi olan bir personel profilinin yaratilmasi temel amac
olarak secilmistir.20

3. ISGUCU ENVANTERININ INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI ACISINDAN ONEMIi

Insan kaynaklar yénetimi énemli birkac temele dayanmaktadir.
Bunlardan birincisi inanclar, ikincisi stratejik birlesmeler, ticlinctist
yonetim anlayislari ve yoneticiler ve dordinctistt de teknik
metotlardir.2! Fakat glnimuzde isletmelerin icinde bulundugu
kosullar farklilastigindan klasik anlamda insana yaklasim bakis
acisinin yerini kurumda calisan insan unsuruna buttncil bir acidan
bakilmasi yaklasimi almistir.22 Teknoloji ne kadar gelisirse gelissin,
orglitte personelin ikame edilebilmesi mtiimktin degildir. Bu baglamda,
orglitlerin sahip olduklari, personel disindaki tim kaynaklar, satin
alinabilir, ikame edilebilir ve cesitli yollardan saglanabilir bir 6zellik
tagimaktadir. Orgiitler icin en zor saglanan ve en pahali kaynak, insan

19

" Sabuncuglu, a.g.e. s.10

Ekin Nusret, Kiiresel Bilgi Ca ginda E gitim-Verimlilik- Istihdam, Istanbul; istanbul Ticaret
Odasi Yayinlar1,1999 s.85

Kutal G. ve Biiyilkuslu A. R., “Endustri iligkileri Boyutunda Gok Uluslu  Sirketler ve insan
Kayna §i Yonetimi Teori ve Uygulama ”, Der Yayinlari, istanbul. 1996,s.16

Aykac B., “Insan Kaynaklari Yonetimi ve Insan Kaynaklarinin Stratejik Planlanmasi
Nobel Yayin Dagitim, Ankara,1999 s.21-26

21

22
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kaynagidir. Insan kaynaklar1 ydénetimi, yukarida da deginildigi gibi;
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun
elemanlarin secilerek kurum kulttiriine alistirilmalarindan, calisanlarin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, catismalarin ¢6zimd,
bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve iletisimin saglanmasi, yénetim
organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bircok
uygulamayi icine almaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetimi, insan iliskileri, yénetim ve personel
yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri bir btitin icinde ve farkli bir
bakis acisi ile ele almaktadir. Insan kaynaklari ydnetimini personel
yonetiminden farkli gértip, insan kaynaklari yonetiminin bir kurama
dayandirilmasi gerektigini, kuram gelistirmenin de sosyal bilimlere
dayanilarak mtmkiin olabilecegini ileri stiren yaklasim stratejik insan
kaynaklar1 yénetimi yaklasimidir.

Insan kaynaklari planlamasi temel olarak insan kaynaklarina
iliskin veri toplama ve bu verileri analiz etme stirecidir. Orglitiin sahip
oldugu insan kaynaklarindan daha rasyonel yararlanilmasinin bir
aract olarak kabul edilen insan kaynaklari planlamasinin belirli bir
zamanda ve yerde, en uygun sayida ve nitelikte personelin saglanmasi
ve Orgutteki mevcut insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
en uygun Olcide kullanilabilmesinin saglanmasi amact tasidig:
belirtilmektedir?3. Insan kaynaklarinin planlanmasi, kurumun
amaclarina ulagmasi stirecinde ihtiya¢c duyulan 6zelliklerde personelin
bulunmasi ile ilgilidir.24

Calisma yasamu ile ilgili alanlarda goériillen hukuksal dtizenleme
ve degisimler, isverenlere, calisanlarin gereksinimlerinin temin
edilmesine ve is uygulamalarina iliskin gérevler ytiklemektedir. Islerin
ozelliklerinde meydana gelen degisimler sonucu daha fazla teknik bilgi
gerektigi gortilmekte ve boylelikle vasifli, egitimli ve becerileri olan
calisanlara iliskin gereksinimler ortaya cikmaktadir.25 Kapsamli bir
insan kaynaklar1 planlamasi yapmak kuctk isletmeler icin sart
olmayabilirken, ginUmuztn dev sirketlerinde, o6zellikle rekabetin
isgtct verimliligine dayandigl sektorlerde orgut gelecegini tahmin
etmek ve stratejik planlar hazirlamak sart olmustur.26

% Bingol, D., “ Personel Yonetimi ve Be seri iligkiler”, Atatiirk Universitesi Yayini, Erzurum,

1990, s.55

Findikel, I. “insan Kaynaklari Yonetimi ", Alfa Yayinlari 6. Baski, iste_mbul, Mart 2006, s. 123
Gok, S., “21. Yuzyllda Insan Kaynaklari yonetimi ", Beta Yayinlari, Istanbul, Ocak 2006, s.28
Okakin, N., “Calisma Yagsaminda Insan Kaynaklari Yonetimi ", Beta Yayinlari, Istanbul, Mart
2008, s.27
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Isglicti kaynaklarini en iyi bicimde degerlendirmek isteyen bir
isletme ilk olarak isletmede calisan insangliciinlin envanterini ayrintili
olarak cikarmalidir. Mevcut isgoérenlerin nitelik ve niceligini saptama-
dan gelecege donuk isgéren gereksinimlerini belirlemek oldukca
glctiir?’. Isglici planlamasi yapmayan bir 6rgiitiin, sahip oldugu
insan kaynagini gelisigtizel kullanmas1 s6z konusu olabildigi gibi, per-
sonel alimi, terfi, nakil ve ise son verme gibi 6rglitin hayati faaliyetleri
olarak degerlendirilebilecek islemlerini de tamamen keyfi ve duygusal
esaslara goére yapacag duistintilebilir.28 Isglicti planlamasinin uygula-
maya doktlmesi boyutunda isglici envanteri karsimiza cikmaktadir.
Isglicti genel envanterleri isletmelerdeki her bir departman icin ayri
hazirlanip, daha sonra bu veriler birlestirilmekte ve envantere son hali
verilmektedir. Genel isglici envanterleri egitime, yasa, medeni duru-
ma, cinsiyete, kideme, isletmenin birbirinden ayri yerlerde kurulmus
is yerleri olmasi halinde cesitli is yerlerinde calisanlara, calisanlarin
almakta olduklar: Ucretlerin seviye veya gruplarina, calisanlarin yap-
tiklar1 gorevlere, calisanlarin mesleki yetiskinlik ve beceri durumlari ve
yapmakta olduklar1 is disindaki yeteneklerine goére hazirlanabil-
mektedir.

Insan glici envanteri, isgiicindeki degisim ve gelismeler goz
Onlne alinarak, ileride karsilasilabilecek sorunlara 6nceden 1s1k tutma
amacin tasir. [sglicti envanteri genel ve beceri envanteri olmak tizere
ikiye ayrilir.

Isglicii beceri envanteri isi ve statiisii ne olursa olsun, isletme
icinde tim calisanlar icin ayri dosyalarin tutuldugu ve bu dosyalarda
isgbrenin calistig: islerin, egitim ve yabanci dil durumunun, katildig:
kurs ve seminerlerin, aldig: disiplin cezalarinin ve 6dullerin, fiziksel ve
diistinsel niteliklerinin, yasinin, cinsiyetinin ve kideminin ayrintili
olarak bulunduruldugu envanter tartdir. Bu tip envanterler,
calisanlarin performanslarini kiyaslama yaparak incelemede insan
kaynaklar1 birimine yardimci olabilmektedirler. Ancak bu bilgiler
guncelliklerini koruduklar: oranda degerlidirler.

Isglici genel envanteri ise isletmenin personel mevcudunu
ortaya koyan bilgilerdir. Mevcut isgorenin kendi icinde belli 6l¢titlere
gbre, say1 ve nitelik olarak 6zelliklerini ortaya cikarir. Isglicii genel
envanteri mevcut isgérenin degerlemesidir. Isglicli genel envanterinde
tim calisanlar, cinsiyete, yasa, deneyime, kideme, aldiklar1 Ucrete,
egitimlerine ve niteliklerine goére bireysel olarak degil, genel olarak

27

s Sabuncuoglu, a.g.e,s. 35-36.

Aykac,a.g.e; s.103
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degerlenirler. Organizasyonun doldurmaya calistig1 pozisyon hakkinda
tam bilgiye sahip olmanin yaninda ise almadan sorumlu kisiler ayrica
insan kaynaklar1 temininde hedef saptarken en ince ayrintilari goz
ontnde bulundurabilmelidirler. Bu hedef saptama konusundaki en
buytk engel, insan kaynaklarinin hangileri arasindan secilecegi
fikrinin stirekli olarak degisim halinde olmasi gercegidir. isletme bazen
uygun insan kaynagini bulmanin diger zamanlarda bulmaktan cok
daha zor oldugu dénemler gecirebilmektedir. Ornegin, yaklasik yirmi
bes yil 6nce yazilmis bir makale arzin ¢cok duistik bir oranda seyrettigi
isglcll piyasasindan yonetici istihdam etmek icin sirketlerin c¢ilgin bir
kapismaya hazirlanmasi1 gerektiginden s6z etmektedir.2° Yonetsel
istihdam problemi konusunda daha sonraki dénemlerde yazilmis bir
baska makale, durumun dramatik bir sekilde degistigini anlatmak-
tadir: “Gecmis birkac¢ yilda, yeni is trendlerinin bazi dikkatli gézlem-
cileri yakinda pazarlar1 sirket idarecilerinin tika basa dolduracag:
konusunda uyariyor. Sebep tabi ki 1940’larin sonlarinda ve 1950’lerde
Birlesik Devletlerin stiratli blytmesidir.”30

Bir organizasyonda var olan calisanlar, insan kaynaklarinin
koékenini olusturur. Isletmede hali hazirda calismakta olan bireyler
aciktaki bir pozisyon icin gerekli délctitlere ulasmis durumda olabilirler.
Mevcut personelin bazen acik pozisyonlara yatay olarak gecirildigi
gorllse de icsel hareketler genellikle ylikselme yoluyla gerceklesmekte-
dir. Sirket icinden yukselmeler, calisanlara moral vermesi, onlarin
yukselme beklentisiyle daha siki calismasini saglama ve calisanlarin
gelecekteki mumkiin yukselmeler icin sirketin bir parcasi olarak
kalmalarini saglayarak orglte baghhklarini arttirmas: acisindan
6nemli avantajlar saglar3!.

Baz1 tip insan kaynaklar1 envanterleri sirkete, acik bir
pozisyonun sirket icinden doldurulmasi noktasinda pozisyona uygun
mevcut elemanlarin belirlenmesinde yardimci olur. Envanter, kullani-
labilir bos pozisyonlar icin istihdam edilecek elemanlardan hangileri-
nin uygun oldugunu goéstermelidir. Bir yazar, bir sirkette yararli bir
isglicti envanteri cikarmak ve stUrdtrmek icin ¢ tip kaydin kombine
edilebilecegini ileri sUirer.32 Bu kayitlarin birincisi ydnetim envanter

% patton, Arch; “The Coming Scramble For Executive Talent, “Harvard Business Review

(May/June 1967),ss.155-71

Murray, Thomas J.; “The Coming Glut in Executives, ” Dun’s Review (May 1977), s.64.

Foulkes, F. K.; "How Top Nonunion Companies Manage Employee  s",Harvard Business

Review (September/October 1981),s.90

2 Wikstrom, W. S.; “Developing Managerial Competence : Concepts, Emergi ng
Practices ,"Studies /n Personel Policy, No0.189, National Industrial Conference Board
(1964),95-105

30
31
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kart1 olarak bilinir ve icinde calisan kisinin sirketteki mevcut pozis-
yonunu, igse baslama tarihini, performansini, zayif ve gliclii yanlarini,
gelisme cabalarini, hangi tarihte hangi terfiiyle hangi departmana
alinabilecegi ve bu terfiler icin ihtiyaci olan egitimleri icerir. Ikinci
kayit yontemi olan pozisyon degistirme formu ise ydnetim envanter
kartinin kisiye odakli yapisindan farkli olarak, daha cok pozisyon
merkezli bilgiyi aciklamaya yoneliktir. Bu kartlarda kisilerin mevcut
pozisyonlarinin birbirleriyle degistirilmesi sonucu dogan yeni pozisyon-
lar ve buralardaki performanslari, calisma sUreleri ve pozisyon
degisimi icin ihtiyac duyduklar egitimlere yer verilir. Uctincti kayit tipi
ise yeniden yerlestirme semasidir. Bu sema ise organizasyondaki tim
yoneticilerin belirli bir hiyerarsi icinde yer aldiklar1 ve mevcut
performanslar: ve terfi potansiyellerini ortaya koyan degerlendirmeleri
iceren bir semadir. Literatiirde bazi yazarlar bu tc¢ kategoriye orga-
nizasyon semasi ve is tamimlarini, personel degisim orani ve degisim
oranini da eklemektedirler.

Bir yazar yonetsel pozisyonlarin doldurulmasi konusuna
odaklansa da ileri stirdtigti envanter modelinde ktictik modifikasyonlar
yapilarak bu modeller yonetsel olmayan pozisyonlara isglicti transferi
icin uyarlanabilir.Yine bu modele gére bircok organizasyon mumkin
oldugu kadar verimli ve etkin bir insan kaynaklari envanteri sistemi
olusturmak icin kayitlar1 bilgisayar ortamina aktarmak durumun-
dadir.33

Isletmede bir pozisyonun bos kalmasi ve isletme ici kaynaklarin
kullaniminin elverisli olmamasi durumunda isletme disindaki cok
sayida kaynaga basvurmak mumkuindir. Bunlardan ilki rakiplerdir.
Rakip isletmeden insan kaynaginin transfer edilmesi maliyetli olsa da,
bu personelin isi iyi biliyor olmasi, rakip sirkette isi 6grenme
esnasinda almasi gereken egitimi aldig1 icin buna ekstradan zaman ya
da para ayrilmayacak olmasi, rakip firmanin bdyle bir elemani
kaybetmesi ylUztnden rekabet gliciinlin azalacak olmasi ve istihdam
edilen personelin, rakip firma ile rekabet etmenin en iyi yollar:
hakkinda bilgiye sahip olmasi bu isin 6énemli avantajlarindandir.

Bununla birlikte kisilerin is¢ci bulma kurumlarindan, basin
yoluyla ilana c¢ikarak veya egitim kurumlarindan istihdam edilmesi de,
insan kaynaklarini isletme dis1 kaynaklardan temin etmenin
yollarindan bazilaridir.

% Certo, Samuel C. ;“Modern Management ”, Allyn and Bacon,1992, 318-319
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4. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, isglicti genel envanterinin ne oldugunu ve bu
envanteri cikarmanin isletme icin 6nemini ortaya koymak, Sanliurfa
ilinde faaliyet gostermekte olan ve calisan sayisi 10’un Uzerinde olan
tekstil fabrikalarinda isglici envanterinin uygulanirligini élcmek ve
mevcut isglici envanterlerinin bir profilini c¢ikarmak amaciyla
gerceklestirilmigtir.

Uygulama kapsaminda bu isletmelerin insan kaynaklar:
yonetiminde bilimsel kriterlere gére uygulama yapip yapmadiklari ve
genel isglici envanterlerine yer verip vermedikleri arastirilmis, ayrica
hangi kriterlere dayali bir envanter kayit sistemi kullandiklar:
belirlenmeye calisilmistir. Bu envanterlerden alinan sonuclarin genel
bir gorintimu ortaya cikarilmistir.

4.2. Arastirma Evreni

Arastirmanin ana kutlesini Sanliurfa Sanayi ve Ticaret
Odasi’ndan derlenen verilere gére calisan sayisi en az 10 olan toplam
21 tekstil isletmesi tespit edilmis, bunlarin 19’una anket yontemi
uygulanmistir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Arastirma projesi yurutultirken; hem arastirmaci hem de
denekler icin zaman acisindan kolaylik saglamasi, deneklere kolayca
ulastirilabilmesi, tutum oO6lcimu ve sayisal verilerin elde edilmesi
acisindan kullanish olmasi ve kolayca toplanabilmesi34gibi nedenlerden
dolay1 soru formu tercih edilmistir. Veri toplama araci olarak anket
yonteminden yararlanilmis ve iki bélimden olusan anket formu ile
arastirma grubundan veri toplama ve degerlendirme olanagi elde
edilmistir. Arastirma anketinin ilk bélimuinde isletmelere is glicti genel
envanterinin bilimsel kriterlere gére yapilis dlizeyini belirlemeye yonelik
bes o6lcekli likert tipi 7 soru bulunmaktadir. ikinci béltimde ise; isye-
rindeki toplam calisan sayisi, calisanlarin egitim durumu, calisanlarin

% Tagkiran, E. (2006) “Otel isletmelerinde Calisan Yoneticilerin Liderlik Yénelimleri:istanbul'daki

Bes Yildizl Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, Anatolia Turizm Arastirmalari Dergisi, 11( 2),
ss.169-183.
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cinsiyet durumlari, calisanlarin medeni durumlar1 ve calisanlarin yas
dtizeylerini belirlemeye yo6nelik 5 adet soru yoneltilmistir.

Anketin geri donltisiim orani %64 olarak gerceklesmistir. Bu say1
12’dir. Genel isglici envanterinin isletmeler tarafindan hangi dizeyde
yapildigina iliskin sorularin olusumu asagidaki gibidir:

FAKTORLER

Kurumumuzda hazirlanmis bir isgiicii envanteri mevcuttur.

Kurumumuzda, insan kaynaklar ile ilgili uygulamalar bilimsel
kriterlere gore yapilmaktadar.

Yapmis oldugumuz isgiicii envanteri, cinsiyete dayali1 envanteri de
icermektedir.

Yapmis oldugumuz isgiicii envanteri, yasa dayali envanteri de
icermektedir.

Yapmis oldugumuz isgiicii envanteri, egitim durumuna dayali
envanteri de icermektedir.

Yapmis oldugumuz isgiicii envanteri, medeni duruma dayal
envanteri de icermektedir.

Yapmis oldugumuz isgiicii envanteri, kideme dayali1 envanteri de
icermektedir.

4.4. Arastirmanin Sinirlari, Varsayimlari

Arastirmanin sinirini, Sanlhurfa ilinde faaliyette bulunan tekstil
isletmelerinin calisan sayilar1 diizeyinde en az 10 kisi istihdam eden
isletmelerin ankete katilmasi olusturmaktadir. Zamanin kisithi olmasi
ve birinci kaynaklara ulasilarak arastirma sorularinin kisa surede
dogrudan dogruya cevaplandirilmasini saglamak amaciyla, arastirma-
nin anket yontemiyle yapilmasinin daha saglikli ve uygun olacagi
distntlmustir. Buna gore Sanliurfa Sanayi ve Ticaret Odasi’ndan
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derlenen verilere gére calisan sayisi on ve onun Uzerinde olan toplam
yirmi bir tekstil isletmesi belirlenmis, bunlarin on dokuzuna
uygulanmistir. On dokuz anketin yedisi degerlendirme dis1 birakilmis
ve on iki anketten olusan ve toplamda 815 kisiye iliskin genel isgticti
envanter bilgilerinin bulundugu anketlerle calisma tamamlanmistir.

Anketlerden elde edilen bulgular Tablo-1'de go6sterilmistir.
Tabloda her bir isglicii envanteri tiird icin sorgulanan kisi sayisina ve
bu sayinin 6rneklem icindeki oranina yer verilmistir. Arastirmanin
varsayimi olarak, tekstil isletmelerinde insan kaynaklari planlamasi
slUirecinde is giicl envanterinin bilimsel dliizeyde yapilmasi konusunda
bazi sorunlarin ¢ikabilecegi distintlmustir.

4.5. Arastirmanin Sonuclar: Ve Istatistiksel Analizler

Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS
11.5 istatistik paket programindan yararlanilarak frekans analizleri
yapilmistir.

4.5.1.Genel Isgiicii Envanteri Cercevesinde Kurumlarin
Istih-dam Ettikleri Calisanlarin Demografik Ozelikler
Acisindan Degerlendirilmesi

Bu boluimde Tablo 1 de goéruldugti gibi toplam calisan
sayillarinin 815 kisinin 130’u kadin, 685’ erkek, 33’1 okuma yazma
bilmeyen, 287’si ilkokul mezunu, 135’ ortadgretim mezunu, 292’si lise
mezunu, 44’4 yuksekokul mezunu, 24’4 Universite mezunudur ve hic
biri ytiksek lisans ve dolayisiyla doktora 6grenimi gormemistir. Yine bu
kisilerin 207 tanesi bekar, 120’si evli fakat cocuksuz, 154’0 bir
cocuklu, 169%u iki cocuklu100™i ti¢ cocuklu, 65’ ise Ucten fazla sayida
cocuga sahip olup bunlarin 27°si 18 yas alti, 148’1 18-24 yas arasi,
318’ 25-30 yas arasi, 191’1 31-35 yas arasi, 71’1 36-40 yas arasi, 3171
41-45 arasi, 21’ 46-50 arasi, 8’1 51-55 yas arasi yaslardadir ve hicbiri
55 yasindan buyuk degildir.
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Tablol: Sanliurfa ilinde 10’den Fazla Kii istihdam Etmekte Olan

Tekstil Firmalarinin Genel Isgiicii Envanterleri

CINSIYET ENVANTER KiSi SAYISI TOPLAM ORAN (%)
KADIN 130 815 15,95
ERKEK 685 815 84,04
EGITIM DURUMU ENVANTERI KISI SAYISI TOPLAM ORAN (%)
OKUMA-YAZMA B ILMEYEN 33 815 4,05
ILKOKUL 287 815 35,21
ORTAOGRETIM 135 815 16,56
LISE 292 815 35,83
YUKSEKOKUL 44 815 5,40
UNIVERSITE 24 815 2,94
YUKSEK LISANS 0 815 0
DOKTORA 0 815 0
MEDENI DURUM ENVANTERI KISI SAYISI TOPLAM ORAN (%)
BEKAR 207 815 25,40
EVLI-COCUKSUZ 120 815 14,72
EVLI-1 COCUKLU 154 815 18,89
EVLI-2 COCUKLU 169 815 20,74
EVLI-3 COCUKLU 100 815 12,27
EVLI-3TEN FAZLA COCUKLU 65 815 7,98
YAS ENVANTERI KIS SAYISI TOPLAM ORAN (%)
18 YAS VE ALTI 27 815 3,31
18-24 YAS 148 815 18,16
25-30 YAS 318 815 39,01
31-35 YAS 191 815 23,44
36-40 YAS 71 815 8,71
41-45 YAS 31 815 3,80
46-50 YAS 21 815 2,58
51-55 YAS 8 815 0,98
55 YAS VE USTU 0 815 0

4.5.2. Genel Isgiicii Envanterinin Isletmeler Tarafindan
Hangi Diizeyde Yapildigina iliskin Degiskenlere Ait
Frekans Dagilimlar

Bu boélumde genel is glicli envanter calismalarinin isletmeler
tarafindan bilimsel olarak hangi dlizeyde ele alindigina iliskin degerlen-
dirmelere ve bu cercevede frekans dagilimlarina yer verilecektir.
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Tablo:2:Kurumda hazirlanmi s bir i sglicl envanteri mevcuttur

SAYI %
KATILIYORUM 10 84.0
KARARSIZIM --
KATILMIYORUM 2 16.0
TOPLAM 12 100.0

Tablo 2’deki degerlere baktigimizda, Kurumda hazirlanmis bir
isglici envanteri mevcuttur Onermesine isletmelerin %84’ buna
katildigini,%16’s1 ise katilmadigini belirtmislerdir. Bu bize kurumlarin
insan kaynaklari planlamasina temel olabilecek envanter calismalarina
onem verdikleri izlenimini saglamaktadir.

Tablo:3: Kurumumda insan kaynaklari ile ilgili uygul amalar bilimsel kriterlere
gore yapilmaktadir.

SAYI %
KATILIYORUM 12 100.0
KARARSIZIM - -
KATILMIYORUM - --
TOPLAM 12 100.0

Tablo 3’deki degerlere baktigimizda, insan kaynaklar ile ilgili
uygulamalar bilimsel kriterlere gére yapilmaktadir énermesine igletme-
lerin tamami bunun bilimsel kurallara gore yapildigini belirtmekte-
dirler.

Tablo:4: Kurumumda Yapilan isgicl envanteri, cinsiyete dayal envanteri de
icermektedir.

SAYI %
KATILIYORUM 9 75.0
KARARSIZIM 2 16,7
KATILMIYORUM 1 8,3
TOPLAM 12 100

Tablo 4’deki degerlere baktigimizda, Yapilan isglicii envanteri,
cinsiyete dayali envanteri de icermektedir 6nermesine isletmelerin,
%751 buna katildigini,%16,7’si ise kararsiz kaldigini, %8,31 ise
katilmadiklarini belirtmislerdir.

Ankete katilan isletmelerden, cinsiyete dayali isgiici envan-
terine yer veren %75’lik kismin verilerine Tablo-1’den bakildiginda, bu
isletmelerin toplaminda calisan 815 kisinin 130*unun kadin, 685’inin
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ise erkek oldugu gortlmektedir. Bu rakamlar s6z konusu isletmelerde
istihdam edilen kadinlarin oraninin %15,95, erkeklerin toplama
oraninin da %84,04 oldugunu gostermektedir.

Tablo:5: Kurumumda Yapilan isgicl envanteri, yaa dayall envanteri de

icermektedir.

SAYI %
KATILIYORUM 8 66,7
KARARSIZIM 3 25,0
KATILMIYORUM 1 8,3
TOPLAM 12 100

Tablo 5’deki degerlere baktigimizda, yapilan isglicli envanteri,
yasa dayali envanteri de icermektedir O6nermesine, isletmelerin,
%66,7’si buna katildigini,% 25’ ise kararsiz kaldigini, %8,3a ise
katilmadigini belirtmislerdir.

Ankete katilan isletmelerden, yasa dayali isglicii envanterine yer
veren %66,771ik kismin verilerine Tablo-1’den bakildiginda, bu
isletmelerin toplaminda calisan 815 kisiden 18 yas ve altinda olan 27,
18-24 yas araliginda 148, 25-30 yas araliginda 318, 31-35 yas
araliginda 191, 36-40 yas araliginda 71,

41-45 yas araliginda 31, 46-50 yas araliginda 21, 51-55 yas
araliginda 8 kisinin calistirildigi, gértlmektedir. Bu rakamlar toplam
saylya oranlandiginda; 18 yas ve altinda olanlarin orani % 3,31, 18-24
yas araliginda olanlarin orani % 18,16, 25-30 yas araliginda olanlarin
orani % 39,01, 31-35 yas araliginda olanlarin orani % 23,44, 36-40 yas
araliginda olanlarin orani %8,71, 41-45 yas araliginda olanlarin orani
%3,80, 46-50 yas araliginda olanlarin orani % 2,58, 51-55 yas
araliginda olanlarin orani %0,98 olarak degerlendirilmektedir.

Tablo:6: Kurumumda Yapilan isglcii envanteri, @itim durumuna dayal
envanteri de icermektedir.

SAYI %
KATILIYORUM 6 50,0
KARARSIZIM 4 33,3
KATILMIYORUM 2 16,7
TOPLAM 12 100

Tablo 6’daki degerlere baktigimizda, Yapilan isglicti envanteri,

egitim durumuna dayali

envanteri

de icermektedir,

Onermesine,
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isletmelerin %50’si buna katildigini,% 33,30 ise kararsiz kaldigini,
%16,7’si ise katilmadigini belirtmiglerdir.

Ankete katilan isletmelerden, egitim durumuna dayali isgtct
envanterine yer veren %5071k kismin verilerine Tablo-1’den bakildi-
ginda, bu isletmelerin toplaminda calisan 815 kisiden okuma-yazma
bilmeyen 33, ilkokul mezunu 287, ortadégretim mezunu 135, lise
mezunu 292, yuksekokul mezunu 44, Universite mezunu 24 kisinin
calistirildigl, ytuksek lisans ve doktorasini tamamlamis hi¢c kimsenin
istihdam edilmedigi gértilmektedir. Bu rakamlarin ytizdelerine bakildi-
ginda; okuma-yazma bilmeyenlerin orani % 4,05, ilkokul mezunu olan-
larin orani %35,21, ortadgretim mezunu olanlarin orani %16,56, lise
mezunu olanlarin oranit %35,83, yuksekokul mezunu olanlarin orani
%5,40, TUniversite mezunu olanlarin orami ise %2,94 olarak
saptanmistir.

Tablo:7: Kurumumda Yapilan i sgticii envanteri, medeni duruma dayali envanteri
de icermektedir.

SAYI %
KATILIYORUM 10 83,4
KARARSIZIM 1 8,3
KATILMIYORUM 1 8,3
TOPLAM 12 100

Tablo 7’deki degerlere baktigimizda, isglici envanteri, medeni
duruma dayali envanteri de icermektedir, Onermesine, isletmelerin
%83,40c buna katildigini,% 8,30 kararsiz kaldigini, %8,30 ise
katilmadigini belirtmislerdir.

Ankete katilan isletmelerden, medeni duruma dayali isgtici
envanterine yer veren %83,4T0k kismin verilerine Tablo-1’den
bakildiginda, bu isletmelerin toplaminda calisan 815 kisiden bekar
olan 207, evli-cocuksuz 120, evli ve bir cocuklu 154, evli ve iki cocuklu
169, evli ve U¢ cocuklu 100, evli ve Uticten fazla sayida cocuk sahibi 65
kisi oldugu gortlmustir.Bu rakamlar toplam sayiya oranlandiginda;
bekar olanlarin orani %25,40, evli ve cocuksuz olanlarin orani % 14,72,
evli ve bir cocuklu olanlarin orani1 % 18,89, evli ve iki cocuklu olanlarin
oran1i % 20,74, evli ve Gi¢ cocuklu olanlarin orani % 12,27, evli ve Gicten
fazla sayida cocuk sahibi olanlarin oramni ise % 7,98 olarak
saptanmistir.
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Tablo:8: Kurumumda Yapilan isgict envanteri, kideme dayall envanteri de
icermektedir.

SAYI %
KATILIYORUM 12 100,0
KARARSIZIM -- --
KATILMIYORUM -- --
TOPLAM 12 100

Tablo 8’deki degerlere baktigimizda, isglici envanteri, kideme
dayali envanteri de icermektedir Onermesine, isletmelerin %1004
katildigini belirtmektedir.

Katilimcilarin Tablo-3’teki “mevcut isglicti envanterinin bilimsel
kriterlere dayandirilip dayandirilmadigl” sorusuna vermis olduklar:
yanitlardan varilan sonuglara gore envanter cikarma konusundaki
bilimselligin %100 oldugu ancak Tablo-4,Tablo-5,Tablo-6 ve Tablo-7’de
isglicti envanterinin bilimsellife dayandirilmasina iliskin alt kriterlerin
saglanmamas:t bir celiski gibi gbézikse de; genel olarak
degerlendirdigimizde bilimsel kriterlere gbére envanter calismalarinin
yapildigr séylenebilir.

SONUC

Genel is glcl envanteri; toplam personelin kendi icinde belli
Olctitlere gore degerlemesidir. Bu calismada bireysel degerleme
yapilmaz. Tum calisanlar; cinsiyetlerine, yaslarina, deneyimlerine,
kidemlerine, aldiklar1 Ucrete, egitimlerine vb. unsurlara gére genel bir
degerlemeye alinip, isletmenin elindeki insan kaynaginin yapisi ortaya
cikarilmaya calisilir. Yapilan bu calismada elde edilen bulgular, tekstil
isletmelerinin buytk oranda is glici envanter calismalarini bilimsel
kriterlere gore yaptiklarini ancak bazi isletmelerin birtakim envanter alt
kriterleri acsindan Ornegin, egitime dayali, yasa dayali ve cinsiyete
dayal isglicti envanteri acisindan %100 bilimsellik ilkelerine dayal: bir
envanter cikarmadiklari sdylenebilir.

Gelecekte insan kaynaginin daha objektif ve isletme amaclar:
dogrultusunda kullanilabilmesi icin is glicti genel envanterine rekabetci
avantaji yakalama ve kaybetmeme acisindan gereken 6énem verilmelidir.
Ayni1 zamanda kurum iginde yapilan bu calismalar calisan kisiler
acisindan da kariyer planlamasinda bir yol gosterici 6zellik ve anlam
tasimasi dolayisi ile 6nem kazanmaktadir.
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