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The struggles of SMEs to
embed the human resources
functions into the
institutional base'

Abstract

This study aims at emphasizing the functions of
Human Resources(HR) that are regarded as the
main source to cope with the problems and to
reach the goals. The study deals with the SMEs
in the Organized Industrial Zone in Manisa. The
data collected from these institutions by through
surveys have been subjected to factor analysis
and thus seven factors have beeen defined.

These  factors are namely  education,
performance,  evaluation, = wage  policy,
managerial transparency, human resources

database, career management, and occupational
health and safety. Through the analysis, it has
been found out that the increase in operating
period doesn’t have a significant effect on HR
functions. Another finding in the study is that
professional companies are more effective in the
struggle of embedding HR functions into the
instutional base than the family companies. Yet
another finding is that there is a significant
positive relationship between the size of SMEs
and the HR functions.
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Human Resource Management Functions;
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(Extended English abstract is at the end of this
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KOBDP’lerin insan kaynaklari
fonksiyonlarini kurumsal bir
tabana oturtma cabalari

Hiirriyet Bilge®

Ozet

Calismanin temel amaci, KOBT’lerin amaclanan
hedeflere ulasmast ve beliren sorunlarla bas
edebilmesi i¢in en 6nemli kaynak olarak kabul

ettigi/etmek zorunda oldugu IKY
fonksiyonlarinin onemini vurgulamaktir.
Aragtirmanin  kapsamina Manisa  OSB’deki

KOBI’ler dahil edilmislerdir. Bu kurumlardan
anket yoluyla veriler elde edilmis ve faktor
analizi sonucunda yedi adet faktor elde
edilmistir. Bu  faktorler sirasiyla  egitim,
performans ve degerlendirme, tcret politikast,
yonetimsel seffaflik, insan kaynaklari veri tabani,
kariyer yonetimi ve is saghgr ve guvenlik
basliklart altinda toplanmistir. Analiz sonucunda,
KOBTlerde faaliyet —siiresinin  artmast 1KY
fonksiyonlari tizerine olumlu fark olusturmadigt
yoniinde; aile isletmesi olmayan KOBIlerin,
olan KOBTlere gore IK fonksiyonlarinin
kurumsal bir tabana oturtma cabalarinin daha
etkin ~ oldugu  gorillmistir.  KOBTlerin
bitytikligi ile IKY fonksiyonlart arasinda olumlu
bir iliski vardir.

Anahtar Kelimeler: Kiucik ve Orta Boy
Isletmeler;  Insan  Kaynaklart  Yonetimi
Fonksiyonlart; Manisa Organize Sanayi Bolgesi.
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1. GIRIS

Diinya’da ve Tirkiye’de Kiiciik ve Orta Boy Isletme (KOBI)’lerin tim isletmeler igindeki payinin
yaklasik olarak % 95%in {izerinde oldugu birgok arastirmada belirtiimektedir. KOBI’lerin ekonomik
ve toplumsal kalkinmadaki 6nemli rolleri(Aksoy ve Cabuk: 2001); ekonomiye dinamizm
kazandirma, isthdam saglama, katma deger olusturma, yenilikleri tesvik etme, bolgeler arast
ekonomik isbirligi saglama ve kalkinmay hizlandirma olarak siralanabilir.

Kiiresellesme ile bitlikte ortaya ctkan ekonomik kosullarin bir sonucu olarak, KOBI’ler pazar ve
talep esnekligine cevap verebilmek ve rekabetci bir yapiya kavusmak icin cesitli arayslara
girmislerdir. Bu arayislar, KOBPleri kurumsal bir tabana oturma yonelimli ¢abalara yonlendirerek
rekabetci bir yaptya kavusmalarini saglayacaktir. KOBI’lerin, Insan Kaynaklari Fonksiyonlart (IKF)
acisindan kurumsal bir tabana oturtma cabasinda, 6ncelikle kurum icerisinde insan kaynaklart
baglaminda bir sistemin olusturulmast 6nemlidir. Bunun i¢in 6nemli kararlar alabilecek yenilikei,
gelecek odakl, vizyonu olan ve cesur yénetim kademelerine ihtiyag vardir. 1K fonksiyonlarinda
kurumsal bir taban olusturma, bu bakis acist ile degerlendirilmediginde ¢alisanlarin karar alma ve
uygulamaya koyma sathasinda sikintilara ve ttkanmalara neden olabilecektir.

Giuniimiz kiiresel ekonomisinde belirli 6rgltlerin basarili olmast ve bu basartya bagl olarak
buytimelerini stirdiirebilmeleri, buna karsilik bazilarinin basarisiz olmalart ve piyasadan yok olmalart
pazarin yapisina, finansal yapiya ve teknolojiye baglanmast dogru ve akiler bir yaklagim olmayacaktir.
Burada agiklanmasi gerekenin, orgutiin sahip oldugu insan kaynaklarinin hizla degisen kosullara
adapte olabilme kapasiteleri gibi esnek organizasyon o6zellikleri daha 6n plana ¢tkmaktadir. Sahip
olunan insan kaynaklari, 6rgitlerin basarilarint ve yasamlarint sirdirmeleri icin gerekli etkinliklerin
yerine getirilmesinde anahtar rol oynayabilecek; siuirecte, calisanlarin verimliliginin arttirilmast ve
orgutle uyumlastirilmasi, beklentilerinin ve hedeflerinin ger¢eklestirilmesi 6nemlidir. Aynt zamanda
KOBI y6netim anlayssi, rekabetin ¢ok yogun yasandig1 giiniimiizde 1KY fonksiyonlarint kurumsal
bir tabana oturtmak icin gereken gayreti ve calismayr yapmalari, onlarin gelecege daha gtvenle
bakabilmeleri acisindan 6nemli olacaktir.

Bu aragtirma Tiirkiye ekonomisinde biiyitkk 6neme KOBIlerin ve &znelde Manisa OSB’deki
KOBT’lerin uzun dénemde ayakta kalmalari, kar edebilmeleri, calisanlarina gerekli 6nemi vermeleri,
buyimeleri ve iilke ekonomisinin gelecegine katk: saglayacag: dustincesinden dolayt 6nemli oldugu
dustnilmektedir.

2. LITERATUR TARAMASI

Diinya ¢apinda devem eden trend, ticaret stnutlarinin ortadan kalkmakta oldugu ve genisleyen global
ticarette KOBI’lere gelismis ilkelerde bir firsat ve kendini kanitlama imkani sundugu yondedir
(Susman, 2007: 1). Ulkemizde de istihdam saglayan, ekonomiye katma deger olusturan, bélgelerimiz
arasindaki ekonomik dengeyi korumaya calisan, biyiik isletmelerin yardimcist ve tamamlayicist olan
KOBT’ler, iilke ekonomimizin ana diregini olusturmaktadirlar (Demirel ve Sezgin, 2006: 117).
Bunun paralelinde, global ekonomide 6zel sektér hakkindaki bilgilerin artmastyla beraber, gercekte
KOBT’lerin biiyiik firmalarin bir parcast ve ekonomik stireclerde KOBI’lerin énemli roller Ustlendigi
goriilmektedir. Ayni sekilde KOBIler istihdamin 6nemli karsilayicilart, toplam endiistri ciktisinin da
biyiik bir kisminin treticileri ve inovasyona ve daha net bir sekilde biiyiimeye ve gelismeye katkida
bulunmaktadirlar (Jeppesen, 2005: 465). KOBI’ler iilke ekonomisi ve sosyal yapisinin temel tast
olmalarina karsin, yasamlari ¢ogunlukla uzun O6mirli olamamaktadirlar. KOBI'letin bir sistem
olarak sorunlart ele alindiginda, bu sorunlarin temelinde, kurumsallasamamaktan kaynaklanan
sorunlar oldugu gérilmektedir. KOBTlerin kurumsallasamamalariin yarattigt en temel stkinti
yonetim sorunudur. Planlama, karar alma, Orgiit hiyerarsisi, insan kaynaklari, organizasyon ve
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sistematik yapi ile ilgili sorunlar aslinda profesyonel bir yonetim anlayisinin ve sisteminin
olmamasina baglamak mumkindir (Aksoy ve Cabuk, 2006: 44—46). Biyiik olcekli isletmeler,
KOBT’lerden daha giiclii rekabetciditler; biiyiik 6rgiitlerin kaynaklara ulasmalari, daha biiyiik pazar
payina sahip olmalart ve 6lcek ekonomisine ulasmalart daha kolaydir. KOBT’lerin genelde hayatta
kalma, blytme, basarili olma ve ekonomik ve sosyal rollerini arttirma israrlart olmasina ragmen,
cesitli problemlerle karsilagmalart yonetimsel ve 1K yonetim yapilarindan kaynaklandigt
bildirilmektedir (Fazzari ve Mosca, 2009: 353). Buna karsihik girisimcilik arastirmalar, KOBIlerin
informal ve esnek davranis sergileme agisindan biyik isletmelerden daha avantajli oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Koch ve McGrath (1996)’1n ortaya koyduklart bulguda, genelde, KOBI
biyiikliikleri IKY planlama, formel egitim uygulamalari vb. fonksiyonlar ile ve tam olarak IKY
kultir yapisiyla pozitif bir iliski igerisinde oldugu gorilmustir (Kok ve Uhlaner, 2001: 275).
KOBT’lerin organizasyon yapilarinda, kendileri igin inovasyon saglamak, organizasyonlarini
gelistirmek ve en Onemlisi organizasyonlarinin biiyiime hedefini gerceklestirmek amaciyla TK
yonetimi gerekli goriliir. Tim KOBPlerin biiyiime yoniindeki basarilarinin temelinde, 1Klarint
etkin bir sekilde yonetebilmek stratejik bir yaklasim olarak goriliir (Sethakaset ve Santimataneedol,
2008: 21). IKY fonksiyonlart uygulamalarinin, her biiyiikliikteki 6rgiitler icinde geleneksel ve
stratejik  rolii icin, ampirik olarak ortaya konabilmesi ve kurumsal bir yapiya oturtulmast
mumkiindiur(Tocher ve Rutherford, 2009: 457). Kotey ve Slade (2005) isletmelerin buytime
egilimiyle birlikte, bu isletmelerde formal 1KY fonksiyonlarinin uygulamalarini incelemislerdir.
Onlar, calisan sayisinin artmasinin isglici ayrimina, ¢alismalarin belgelenmesine, organizasyonun
hiyerarsik yapisina ve daha ¢ok yonetimsel boyut gibi insan kaynaklari sistemlerini formalizasyona
gotirdigiini ortaya koymuslardir. Genelde, KOBI’lerde TKY informal bir sistem olarak kabul
edilmistir. Onlar, KOBIlerde IKY’nin daha cok formallesmesiyle birlikte firmalarin daha cok
bityiime egiliminde oldugunu tartismislardir (Sethakaset ve Santimataneedol, 2008: 28). KOBI’lerde
IKY’nin uygulamalarinin 6zel ve gayri resmi tanimlarinin yapilabildiginin birgok kanitt vardir. Bu
konuda, KOBT’ler hakkinda Cardon ve Stevens’in (2004) “biz ne biliyoruz”un 6zetinde, bu daha
net olarak goriilebilmektedir: arastirmada tim firmalar sadece 1K’nin belirli bigimlerine hatta
informal yapilarina sahiptir. Bazi rgiitler organizasyonlarinda profesyonel IK’na sahip degildir; 100
kisiden fazla istthdam yapan firmalar muhtemelen 1K fonksiyonlarni ve IK bélimlerini
gelistirebilitler; daha 6nceki IK tercih sekli, sonradan isletme performansini ¢ok anlamlt bir sekilde
etkileyebilecektir(Mayson ve Barrett, 2006: 449). Orgiitlerin bu asamasina kritik biiyiime, olarak
adlandirilmaktadir. Bu kritik biiylime noktasinda 6rgiitiin kurumsallasma ihtiyact gérilmekte, fakat
orgut kurumsallasamadigi icin, kurucu patronun-aile fertlerinden gelen kisisel 6zellik devam
ettirildigi i¢in Grgiit yok olmakla karsi karsiya kalmaktadir. Sonug olarak iilkemizde kurumsallagarak
yasamint siirekli hale getiren aile isletme yapisi degil, kisa streli yasama sahip, yok olup tekrar var
olan, yonetimsel ve teknik birikimi nesilden nesil’e devredilmeyen bir 6rgiit yapist tipi olusmustur
(Miftiioglu, 2004: 119).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE ONSAVLARI

Arastirmada kullanilan veriler anket yoluyla derlenmistir. Yapilan literatiir taramasinda, Mustafa O.
Pembe tarafindan hazirlanan “Aile Sirketlerinin Kurumsallasmast Siirecinde Insan Kaynaklart
Yonetiminin Rold” adlt ¢alismasindan (Pembe, 2004) yararlanilarak bu arastirmada kullanilmustir.
Anket formu iki bélimden olusmaktadir. Birinci bolimde anketi dolduran yoneticilere 13 adet
demografik bulgulart iceren soru yoneltilmistir. Anketin ikinci bélimiinde ise insan kaynaklart
yonetimi fonksiyonlari ile kurumsallasma arasindaki iliskiyi 6lcecek 9 boyutu tespit etmeye yonelik
53 sorudan yararlanilmistir. Olgekte yer alan boyutlar: Kurum Kiiltirti, Insan Kaynaklart Veri
Taban, Insan Kaynaklart Temin ve Secim Sistemi, Calisanlarin Egitimi ve Gelistirilmesi Faaliyetleri,
Kariyer Yonetim Sistemi, Yénetimsel Seffaflik Politikasi, Performans Yonetim Sistemi, Ucret
Yonetimi Sistemi ve Is Sagligi ve Giivenligi Politikasidir. Anket formunda yer alan demografik
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sorular coktan secmeli ve doldurmali sorulardan olusmaktadir. KOBT’lerin IKY fonksiyonlari
uygulamalari ile ilgili hususlara iliskin sorularda yoneticilerden, 5l siiflama esasina gore tutumlarin
sergilemeleri istenmigtir. Anket formunda yer alan sorular asagida gosterilen “5’li Likert Olgegi”
tzerinde hazirlanmistir; Kesinlikle Katiiyorum, Katiliyorum, Kararsizim, Katdmiyorum ve
Kesinlikle Katilmiyorum. Alan aragtirmasinda, toplanan verilerin analizi i¢cin SPSS 13,0 istatistiksel

paket programi kullanilmustir.

Aragtirmada, Manisa OSB’nde faaliyet gésteren KOBIlerde yonetici olarak calisanlarin tamami ana
kitle olarak alinmustir. Anket formlar, rastgele belitlenen isletmelere yaklasik olarak 300 adet
dagitilmis ve dagitilan yaklasik 300 anket formundan sadece 107 anket formu geriye donmistiir.
Arastirmanin bagimh degiskenleri: “Egitim”, ‘“Performans Degerlendirme”, “Ucret Politikast”,
“Yonetimsel Seffaflik”, “Insan Kaynaklart Veri Tabant”, “Kariyer Yénetimi” ve “Isci Saghgt ve
Givenligi” dir. Anket verilerine Aciklayict Faktor Analizi, Tek Yonli Varyans Analizi ve
Korelasyon analizi uygulanmistir. Bu calismada yedi alt boyut yerine, KOBIler acisindan kiiresel
Olcekte daha 6nemli gorilen sadece tig alt boyut tizerinde durulmustur.

Bagimli ve bagimsiz degiskenlere dayali olusturulan aragtirmanin 6nsavlart agagida verilmistir:
HI1:KOBi'lerin faaliyet siireleri insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlar: iigerinde anlamis fark olusturmafktadsr.
H2Z:KOBi lerin  isletme  bityiikliigiiniin, insan  kaynaklar:  yonetimi fonksiyonlar: iizerinde anlamle  fark
olusturmarktadmr.

H3: Aile isletmesi olan kurumlar ile aile isletmesi olmayan kurumlarm kurumsallasma diizeyleri arasinda

Sfarkliiklar vardsr.

4. BULGULAR
Tablo 1: Aragtirmadaki KOBI’lerin Demografik Ozellikleri

I)PIQISKI'INI_I-IR SAYI YUZDE | DEGISKENLER SAYI YUZDE
Alle Isletmesl Calisan Sayisi

Evet 53 495 10-50 33 30.8

Hayir 54 50.5 50-100 20 18.7

Toplam 107 100.0 | 100-150 30 28.0
Faallyet Strelerl 150+ 24 224
1-5 25 234 Toplam 107 100.0

6-10 22 20.6

11-15 14 13.1

16 y1l ve sonrasi 46 43.0

Toplam 107 100.0

(n=107)
Arastirmaya dahil olan KOBIlerin yaklasik % 51’1 aile isletmesi degildir; % 31 civarinda kigiik
isletme ve % 70 ise orta Slgekli isletmelerdir. On yilin tizerinde faaliyet gosteren KOBI’lerin orant
ise yaklasik olarak % 56 dur.
Tablo 2: Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER SAY1I YUZDE DEGISKENLER SAYI YUZDE
Cinslyet Yas
Erkek 71 66.4 20-26 13 12.1
Kadin 36 33.6 26-32 47 439
Toplam 107 100 32-38 29 27.1
38-44 10 9.3
Unvam 44+ 8 TS
Patron-Ortak 5 4.7 | Toplam 107 100.0
Ust Diizey Yonetici 19 17.8 Egitim Durumu
Orta Diizey Yonetici 52 48.6 | Ilkdgretim 2 1,9
Alt Diizey Yonetici 31 29.0 | Ortabgretim 21 19.6
Toplam 107 100.0 | YiiksekOgretim 76 71.0
Yiiksek lisans 8 7.5
Toplam 107 100.0
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Arastirmaya katlanlarin % 066,40 kadin yoneticilerden olusmaktadir. Buna karsilik  erkek
yoneticilerin orant ise % 33,6 dir. Tablo 2’ de aragtirmaya katilan KOBIlerin yonetici unvanlart %
4,7si patron/ortak, % 17,81 Ust diizey yonetici, % 48,6’ orta diizey yonetici ve % 29’u alt diizey
yoneticidir. Arastirmaya katilan yoneticilerin buytuk bir ¢ogunlugu orta ve alt diizey yonetici
konumundadir. Arastirmaya katllan yoneticilerin % 71 icin yas dizeyleri 26-38 yas arasinda
degismektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yaslart orta yas olarak nitelendirilebilir. Arastirmaya
katilan KOBIlerdeki yoneticilerin % 71’ tiniversite mezunu, buna karsilik % 7,57 ise yiiksek lisans
ve doktora mezunudur. % 22,57 ise ilk ve orta 6gretim mezunudur.

Tablo 3: KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

Kaisar-Mayer-Okin Omekiem Yeterliligi
Testi. 857

Bartlett'in Kiresallik Approx. Chj-Square 3464,221
Testi df 866
Anlam. ,000

Tablo 3’te KMO=0,857 ve Bartlett sig.=0,000 oldugundan 6rneklemin faktor analizi igin yeterli
olduguna karar verilmis ve bu asamadan sonra faktor analizi yapilmistir.

“Temel bilesenler fakt6r analizi Varimax dondirme metodu kullandmis” ve analiz sonunda elde
edilen bulgular asagidaki tablolarda 6zetlenmistir. Tablo 8’de 7 faktor toplam %74,21 agiklama
orantyla elde edilmistir. Birinci faktériin actklama orant % 14,032, ikinci faktor % 13,467, t¢tinci
faktor % 11,500, dordunci faktor % 10,886, besinci faktor % 8,290, altinct faktér % 8,234, yedinci
faktor 7,803 tir. Varimax dondirme metodu ile elde edilen 7 faktoriin toplandiklarr alanlar sirastyla:
Birinci faktor egitim, ikinci faktor performans degerlendirme, tglinct faktor tcret politikast,
dordinct faktor yonetimsel seffaflik, besinci faktor insan kaynaklart veri tabani, altinct faktor
kariyer yonetimi ve yedinci faktor is saghgt ve guvenligidir. Varimax déndiirme metodu sonunda
“insan kaynaklari se¢im ve temini” ve “kurum kiltird” gibi 6lgeklerde faktor yuklerinin 0,40’nin
alunda kaldiklart icin bir faktér olusturamamuslardir. Bu nedenle, bu faktérler sonuclarda
gorilmemekteditler. Faktor isimlendirilmesi yapilirken faktotrlerin  icindeki ifadelerin(anket
sorularinin) anlami ve yiiklerinin buyukligt dikkate alinmustir. Faktor1’de(Egitim) yer alan maddeler
L18, L19, 120, 1.21, 1.22, 1.23’tir. Faktor 2’de(performans degerlendirme) 1.24, 1.25, 1.26, 1.27,
1.28dir. Faktér 3’de(Ucret Politikast) 1.37, 1.39, 140, 142, 1.43tir. Faktor 4de 1.29, 1.30, 1.35,
LA4’tir. Faktor 5°de L7, 1.9, 1.10, L11°dir. Faktor 6’da 1.32, 1.33, 1.34 ve faktor 7’de 150, L.51, 1.52
dir. Faktor ytkleri 0,439 ile 0,888 arasinda degismektedir. En yiksek faktor yuki L51°e aittir
“isletmede calisanlara is giivenligi ve sagligi konularinda egitimler verilmektedir”. Fakat faktor
bazinda sonuglart irdeledigimizde en yiksek deger faktor 2 icin sonuglanmustir. Faktor 2
Performans Degerlendirme ile ilgili sorulari icermektedir.

Bulunan faktorlerin giivenirlik analizleri i¢in Cronbach Alfa istatistigi kullandmistir. Egitim faktora
icinfJ = 0,92, performans degerlendirme icin U= 0,93, tcret politikast icin OO = 0,88,
yonetimsel seffaflik icin [J[1= 0, 81, insan kaynaklari veri tabant icin [1[J= 0,84, kariyer yonetimi
icin [100= 0.91 ve is saghgt ve gtvenligi icin [1[] = 0, 84 olarak bulunmustur. Alfa degetlerinin timu
0,70°den buyutk ¢iktig1 i¢in, tim faktorler yeterli glivenirlik degerine sahip oldugunu géstermektedir.
Tablo 1’de faktorlerin ortalamalari, standart sapmalart ve genel ortalamalar ile Cronbach Alfa
degerleri verilmistir. Ayrica sekil 1’de betimleyici istatistik degetleri ortalamalarinin  grafiksel
gOsterimine yer verilmektedir.
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Tablo 4: Betimleyici Istatistik Analizi Tablosu

Faktorler Ortalama Stuattat Cront?ach
Sapmasi Alfa
F1-Egitim 3,5265 1,03785 0,92
F2-Performans ve Deg. 3,2056 1,1046 0,93
F3-Ucret Politikas: 3,0070 0,9816 0,88
F4-Yonetimsel Saffafhik 3,4430 1,0859 0.81
F5-Insan Kaynaklan Veri 2,6028 0,5269 0,84
Tabam
F6-Kariyer Yonetimi 3,1246 1,1572 0,92
F7-Isci Saghg: ve Giivenligi  3,9346 0,8947 0,84

Sekil 1: Betimleyici Istatistik Ortalamalart
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Tablo 4de gorildugt gibi faktorlere ait ortalamalar, standart sapma degerleri ve Cronbach Alfa
degerleri verilmistir. Olusan faktorlere ait en yiksek ortalama “is¢i sagligr ve guvenligi” (3,93),
“egitim”(3,53) ve “performans degerlendirme” faktorlerine aittir.

4.1. Elde Edilen Verilerin Analizi

A. Faaliyet Siiresi Ile IKY Fonksiyonlar1 Arasindaki Iligki I¢in Varyans Analizi

Tablo 5: Faaliyet Siiresi Ile IKY Fonksiyonlar1 Arasindaki Iligkinin Varyans Analizi
Sonuglart

£ p
Egitim 1,133 ,339
Perf. Deg. 0,908 ,440
Ucret Pol. 0,414 , 743
Yonetimsel Sefaf. 1,167 ,326
Ins. Kay. Ven
Tab. 0,563 ,640
Kariyer Yon. 1,444 ,234
Is Sag. Ve Giiv. 1,227 ,304

Tablo 5’de gorildigi gibi, KOBT’lerin faaliyet siirelerinin insan kaynaklart alt boyutlart {izerinde
istatistiksel olarak anlaml farklar olusturmadigi gorilmektedir.
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B. Isletme Biiyiikliigiiniin, Insan Kaynaklart Yonetimi Fonksiyonlar1 Uzerindeki Etkisi
I¢in Varyans Analizi

Tablo 6: Isletme Biiyiikliigiiniin, IKY Fonksiyonlart Uzerindeki Etkisi I¢in Varyans
Analizi Sonuglari

f p
Egitim 5,535 ,001
Perf. Deg,. 1,678 ,176
Ucret Pol. 1,626 ,188
Yonetimsel Sefaf. 1,060 ,369
Ins. Kay. Veri
Tab. 4,498 ,005
Kariyer Yon. 4,420 ,006
Is Sag. Ve Giiv. 3,842 ,012

Tablo 6’daki analiz sonuglarina gore, KOBI buyukliginin “egitim”(p=0,001<0,05), “IK veri
taban1” (p=0,005<0,05), “kariyer yonetimi” (p=0,006<0,05) ve “is saghgt ve guvenligi faktorleri”
(p=0,012<0,05) tzerinde etkisi vardir. Tablo 6’da varyans analizi sonuglarina gére anlamlt bulunan
faktorlere iliskin ikili kargilastirmalar(TUKEY testi) yapilmustir.

Tablo 7: Isletme Biyiikliigiiniin, IKY Fonksiyonlart Uzerindeki Etkisi Igin Ikili
Kargilagtirma (Post Hoc Tests Tukey) Testi Sonuglar:

Ortalama

@ 0) Farklar (I-]) P

Egitim 1050 150+ 855 008

50150 150+ 587 001

Ins. - RKayn. Veri 55 150 100,150 470 009
Tab.

150+ 465 015

Kariyer Yén. 50-150  100-150 1067 003

Is Sag. ve Giiv.  50-100 150+ -,606 ,045

100-150 150+ 633 015

Tablo 7’de goriildiigii gibi, KOBT’lerde calisan sayist arttikca egitim, 1K veri taban, kariyer yonetimi
ve is sagligt ve givenligi faktorlerinde istatistiksel olarak anlamli farklar olusturmaktadur. KOBIlerde
organizasyonlarin biiyiimesiyle ve kompleks hale gelmesiyle birlikte TK fonksiyonlarina verilen
6nemde artmakta oldugu goérilmektedir.
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C. Aile Isletmesi Ile Aile Isletmesi Olmayan KOBI’lerin Kurumsallagma Diizeylerini
Agiklamak Igin t Testi Analizi

Tablo 8: Aile Igletmesi lle Aile Igletmesi Olmayan KOBPletin Kurumsallasma
Diizeylerine Yonelik Tanimlayici Istatistikler

N Ort.

Esitim Evet 53 3,26
gl Hayir 54 3,78

y Evet 53 2,90

Perf. Deg,. Hayr 54 3.50
- Evet 53 2,78
Ucret Pol. Hayir 54 323
. Evet 53 3,21
?(onetlmsel Sefaf. Hayir 54 3.68
Ins. Kay. Veri Evet 53 2,50
Tab. Hayir 54 2,70
. . Evet 53 2,96
Kariyer Yon. Hayir 54 328
: . .. Evet 53 3,95
Is Sag. Ve Giiv. Hayir 54 3.92

Tablo 8’de egitim, performans degerlendirme, ticret politikast, yonetimsel seffaflik, insan kaynaklar
veri tabani ve kariyer yonetimi konularina aile isletmeleri olmayan KOBIPler daha ¢ok 6nem
gostermektedir. Buna kargilik aile isletmesi olan KOBT’ler sadece is¢i sagligi ve giivenligine daha
fazla 6nem vermektedirler.

Tablo 9: Aile Isletmesi Ile Aile Isletmesi Olmayan KOBI’letin Kurumsallasma
Diizeylerine Yonelik t Testi Analiz Sonuglari

t Setb. Der. p

Egitim -2,66 105 ,009

Petf. Deg. -3,11 105 ,002

Uctret Pol. -2,46 105 ,016

Yonetimsel Sefaf.  -2,89 105 ,005

Ins. Kay. Veri -2,03

105 ,045

Tab.

Kariyer Yon. -1,56 105 121

Is Sag. Ve Giiv. 0,20 105 ,845
Tablo 9da goruldugu gibi, “egitim faktorta” (p=0,009<0,05), “performans
degerlendirme”(p=0,002<0,05), “Ucret politikast”(p=0,016<0,05), “yonetimsel

seffaflik”(p=0,0095<0,05) ve “insan kaynaklart veri tabant”(p=0,045<0,05) faktorlerinde
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. “Kariyer yonetimi”(p=0,121>0,05) ve “Is Saglig1 ve
Givenligi” (p=0,845>0,05) faktorlerinde ise istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir. Aile
isletmesi olmayan isletmelerde egitim, performans degerlendirme, tcret politikast, yonetimsel
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seffaflik ve insan kaynaklar veri tabani gibi kurumsallasma c¢abalart daha fazla uygulanmakta ve
onemsenmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Yonetim, insanhgmn var olmastyla ortaya ¢ikan ve kisilerin bireysel olarak gerceklestiremeyecekleri
amaglara/hedeflere ulasabilmeleri icin yuritilen bir grup faaliyeti olarak gorilebilir. Birden fazla
kurum ¢alisaninin bedensel ve zihinsel gliclerini birlestirerek ¢alismalarint gerektiren bu faaliyetin
belli bir diizen ve giiven ortaminda strdirilebilmesi belitli bir takim kurallara uyulmasini ve bir
sisteme oturtulmasint 6ngoriir. Boylece, kurumlarin mesruluk kazanmalari, ¢evreye adapte olmalari,
yasamlarina sureklilik kazandirma c¢abalaryla birlikte kendilerini kurumsal bir tabana oturtmalart
kaginilmaz olacaktir.

Arastirmada, KOBT’lerin amac/hedeflerine ulasabilmesi ve yonetimsel sorunlarin ¢ézimii yéniinde
ozellikle insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin kurumsal bir tabana oturtma streci tizerinde
durulmustur. Amag calisanlarin ise alinmast, is ortaminda egitim almasint saglama, dengeli ve adil bir
Gcret politikasinin - olusturma, isletme icinde yikselmenin saglanmasi, calisanlarla ilgili geri
bildirimlerin zamaninda yapilmasidir.

Arastirmada  birinci  6nsav, “KOBDlerin faaliyet siiresi arttikca insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlari tzerinde anlamli fark olusturmaktadir” seklindedir. Yapilan analiz sonucunda bu
goriis dogrulanmamaktadir. Bir anlamda KOBIlerin yasam siireleri ile IK fonksiyonlarinin belli bir
kurumsal tabana oturmast arasinda istatistiksel bir bag bulunmamustir. Bundan dolayi, KOBI’lerin
faaliyet streleri artttkca organizasyondaki is siireclerinin daha karmagsik hale gelecegi kaginidmaz
olacaktir. Boyle yapilardaki 1K uygulamalarinin  kurumsallasamadigi, faaliyetlerin - belli  bir
sistematikten yoksun olarak ve kisilere baglt olarak yuritilecegi 6ngérulmektedir.

Ikinci 6nsav, “isletme biiyiikliigiiniin KOBT’lerin insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlart tizerinde
anlamlt fark olusturmaktadir” seklindedir. Yapilan analiz bu iddiayt dogrulamaktadir. Isletme
bityiikligiinin, KOBPlerin 1K fonksiyonlarinin kurumsal bir tabana oturmada egitim, insan
kaynaklari veri tabani, kariyer yonetimi ve is sagligt ve givenligi faktorleri ile dogrudan ilgilidir. Buna
karsilik isletme buyiiklig, personel degerlendirme, tcret politikast ve yonetimsel seffaflik faktorleri
arasinda istatistiksel olarak bir iliski yoktur.

Aragtirmanin son hipotezinde “aile isletmesi olan KOBT’ler ile aile isletmesi olmayanlarn TK
fonksiyonlart agisindan kurumsal bir tabana oturtma duizeyleri arasinda farkldiklar vardir”
seklindedir. Bu hipotezin betimleyici istatistikleri (Tablo 8), aile isletmesi olmayan KOB’lerin
ortalamalar, aile isletmesi olan KOBI’lere oranla daha yiiksek ctkmustir. Arastirma sonuglarina gore
aile isletmesi olmayan KOBTI'lerin IK fonksiyonlart egitim, personel degerlendirme, ticret politikast,
yonetimsel seffaflilkk ve insan kaynaklart veri tabant faktorleri, KOBIlerde 1K fonksiyonlarint
kurumsal bir tabana oturtma acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olustururken, buna
karsihik kariyer yonetimi ve is sagligi ve gtivenligi faktorleri tizerinde istatistiksel olarak anlamli fark
olusturmamaktadir.

Tartigma: KOBI’lerin faaliyet siireleri konusunda, genel olarak beklenen sonug, érgiitlerin faaliyet
sureleri arttik¢a is yapma usullerini daha ¢ok 6grendikleri ve is siireglerini daha hizlhi yapabilme
becerilerini arttirmalart beklenir. Buna karsilik, calismada KOBIlerin faaliyet siirelerinin KOBIlerin
insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlart tizerinde anlaml bir fark olusturmadigt gortlmustur.
Arastirmaya katilan KOBIlerin biiyiik bir cogunlugu beyaz esya yan sanayi, kalip, tekstil, plastik ve
otomotiv yan sanayi vb. seklindeki Gretim birimleridir. Bu tiir tiretim yapilarinin bir kismt yan sanayi
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seklindedir. Bu tiir kurumlar uzman calisanlar yerine, belitli is ve is stireclerinde 6nceden planlanan
isleri yapmaya yoneltilen kisilerden olusmasidir. Bu yapidaki KOBT’ler sahip olduklari insan
kaynaklari yapistyla uzun dénemde de kurumsallasmalart zor olacak olmast ve is ve is streglerine
uygun eleman se¢iminden baslayarak onlarin egitimi, is icinde yukselmeleri, uygun tcret politikasi, is
glivencesi ve cesaret verici kurum kiltiird ile desteklenmeleri 6nemlidir. Béylece, kriz donemlerinde
bu kurumlar piyasa kosullarindan daha az etkilenecektir. Arastirmada, aile isletmesi olmayan
KOBTlerin aile isletmesi olan KOBI’lere oranla daha ¢ok kurumsallasma cabast icerisinde oldugu
gorillmistiir. Bircok arastirmada aile isletmesi olan KOBIT’lerin profesyonellesmeleri daha zayif,
kararlarin genelde kurucu patron tarafindan alindig gorilmektedir. Kiiresellesmeyle birlikte pazarin
daha da buytumesi ve farklilasmasiyla kurucu patronun her tiirli ise yetismesi fiziksel ve zihinsel
olarak miimkiin olmamaktadir. Ozellikle aile isletmesi tipindeki KOBIlerde is ile aile iliskileri
genelde birbitlerine kanstirddigindan sorunlar artmakta ve ikinci veya tgiinct nesillere sirketin devri
miimkiin olmamaktadir. Buna karsilik aile isletmesi tipinde olmayan KOBIlerde kurucu
sahip/patronlarin daha geri planda kalarak iglerin belitli bir sistematikte yuriittilmesi, bir anlamda
kurallarin ve belitli standartlarin hakim oldugu yapilar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tir yapilarda
kurucu patron daha ¢ok Orglite proje olusturma, vizyon kazandirma, is siireclerinin isleyisini,
uzaktan izleyerek kontrol yapma gibi fonksiyonlar tizerine odaklanmaktalar.
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Extended English Abstract

In the world and Turkey, economies structure is consist of mostly small and medium firms is
known. Ecomonic circumstances that arise with the globalization small and medium enterprises
(SME) are in pursuit of responding to demand flexibility and reaching a competitive structure.
These pursuits, direct the SMEs to institutionalisation orientation that provide them a
competitive structure. For the SME’s institutionalisation primarily, a system must be established.
Therefore there is a need for management levels that will take innovative and courageous
decisions. When institutionalisation is evaluated with another viewpoint, there will be problems
and occlusions in decision making and brainstorming processes.

Actually institutionalisation is a concept that dealed with different aspects like organizational,
sociologic, politic and economical (Karpuzoglu, 2002), our studie’s subject is relations between
SME’s human reseources management functions and institutionalisation. When the literature is
examined, management and organization culture in small and medium sized type enterprises is
not found or weak. In the management practises, management and organization has been
perceiving as mechanical structure rather than culture and process. Especially in the process of
small and medium sized type enterprise’s growth stage, institutionalization of management and
organization is neglected. And when the organizations reach certain size, it is going out of control
and has been bad structural organization. Hereby we only give point to institutionalisation in
terms of organization. In this research, researcher put emphasis on institutionalisation theory in
general, at the same time study give point to institutionalisation criteration, institutionalisation
process, barriers on institutionalisation in SMEs and effortsto increase institutionalisation level in
SME:s.

It seems that the administrative functions in SME are not based on defined systematics, are not
Jinstitutionalized and are actually run by personal affairs. Basic fields where the lack of functions
of human sources seen in SME can be stated as; not paying attention to the qualifications while
recruiting the workers, insufficient person-job consistency, not assessing the personal
performance precisely and equitably, and lacking of rewards.

In our research, especially HRF (Human Resources Functions) and institutionalisation subjects
are discussed in the SME’s to reach their goals and to solve managerial problems. Nowadays
HRM perspective, is consisting that organizations; must have specialized employees, also develop
these employees knowledge and will be able to keep the employees; these HRM practices are seen
very important process for the organizations performance. For this purpose, institutionalisation
and recruiting processes, training processes, forming a balanced and equitable wage policy,
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promoting processes, transmitting the feedbacks about the employees in time and the most
important of all forming an secure and fearless environment in the firm are investigated.

In this study, researcher put emphasis on especially relations between human resources
management functions and institutionalisation in the SME’s to reach their goals and objectives
and to solve their maganerial problems. For this purpose research give point to these topics;
employee recruting, employee training, forming a balanced and equitable wage policy, promoting
processes, transmitting the feedbacks about the employees in time and the most important of all
forming an secure and fearless environment.

In this research questionnaire is consisting 53 items under 9 specific dimensions. 53 items were
used to evaluate HRM functions and institutionalisation. In the analysis, for factor analysis KMO
(Kaiser-Meyer-Orkin measure of sampling adequacy) and Barlett’s test was used to test the data
set and the results of the analysis showed factor analysis will be applied for this data set.

The basic purpose of this study is to emphasize the significance of human resource management
regarded as the most important resource in order to reach the goals which was aimed by SME
and in order to cope with arising problems. To emphasize the significance of human resource
management, it is stated that the functions of human resource management has changed into
institutional structure and it has been studied by the factor analyze method, regarding the field
research.

SME’s in Manisa OIZ were included in the research. Data collected from such establishments by
a questionnaire. Seven factors were determined after the factor analysis of the data for
interpretation. The number aimed for the factors were nine, however human resources
acquisition and selection dimension and the institutional culture dimension weren’t taken into
consideration as they did not constitute a factor. These factors fall under the seven categories of;
education, performance and assessment, wage policies, administrative transparency, human
resources database, career administration and workplace welfare, and security.

Through the analysis, it has been found out that the increase in operating period doesn’t have a
significant effect on HR functions. Another finding in the study is that professional companies
are more effective in the struggle of embedding HR functions into the instutional base than the
family companies. Yet another finding is that there is a significant positive relationship between
the size of SMEs and the HR functions.
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