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OZET

Isletmeler rekabete karst kendilerini koruyabilmek icin performans artisi
saglamak zorundadir ve performans artisi saglamak i¢in nitelikli personele sahip
olmalar1 gerekir. Isletmeler nitelikli personele sahip olmak icinde diizenli personel
planlamasi ve dogru secim siireci gergeklestirmelidir. Bu arastirmada, personel
planlamas1 ve se¢me siirecinin isletmelerdeki performans diizeyine etkileri
degerlendirilecektir.  Arastirma  Gaziantep  ilindeki  tekstil  isletmelerinde
gerceklestirilmistir.  Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla kiimeleme ve kikare
analizi uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda personel planlamasi ve seg¢iminde
yiiksek biling diizeyine sahip isletmelerin performansinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Planlama, is Analizi, is Tammm, is Gerekleri,
Performans

THE EFFECT OF RECRUITMENT AND SELECTION ON BUSINESS
PERFORMANCE: AN ANALYSIS AT THE TEXTILE SECTOR IN
GAZIANTEP

ABSTRACT

To protect themselves against competition; companies must steadily improve
their performance. Improving performance, on the other hand, can be realized through
employing qualified personnel. Companies should have a systematic personnel planning
and selecting process in order to employ the qualified personnel. The purpose of this
study is to evaluate the effect of the personnel planning and selecting process on the
business performance level. The research is conducted on the textile firms in Gaziantep.
Cluster and chi-square analyses were used in order to test our research hypotheses. As a
result of analyses, it is found that the firms with high cognition level for personnel
planning and selecting process have high performance level.

Keywords: Personnel Planning, Job Analysis, Job Description, Job Requirements,
Performance

GIRIS

Kiiresellesme siirecinin ivme kazanmasi, iretim faktorlerinin tim diinya
geneline yayilmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle rekabet ge¢miste hi¢ olmadig: kadar
yogunlagmaktadir. Artan rekabet siirecinde avantaj yakalamak veya siirdiirmek, hayatta
kalabilmek ile es anlamli hale gelmistir. Uretim faktdrlerinin diinya geneline yayilmasi
sebebiyle, rekabet avantaj1 yakalamada veya siirdiirmede insan faktorii artik kritik faktor
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haline gelmektedir. Benzer teknolojileri ve benzer {iretim siireglerini kullanan
isletmeleri birbirinden farklilastiran ve rekabet siirecinde avantajli konuma getiren
nitelikli personeldir. Giinimiizde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, igletmelerin
basarilarinda temel belirleyici olmaktadir. Isletmeler, sermaye yapilarinin giiglenmesi
ile birlikte rekabet alanlarinda giiclii konuma gelerek, pazardaki rekabet¢i yapilarini
giiclendirebilirler. Bdylece mevcut durumlarini siirdiirmede belirleyici olan ve
orgiitlerin kendilerine 6zgli olarak ortaya cikan insan giicii, isletmeler i¢in stratejik
oneme doniismektedir (Holton III, ve Yamkovenko, 2008: 270-291). Bu siirecte
isletmenin ihtiya¢ duydugu nitelikli personelin belirlenmesi ve igletmeye kazandirilmasi
slirecinin  igletme bagarisinda temel belirleyici faktor oldugundan bahsedilir
(Williamson, 2000: 27-42).

Isletmelerde; isten ayrilma, emeklilik, terfi gibi cesitli nedenlere bagli olarak
stirekli personel agiginin ortaya ¢ikmasi kacinilmazdir. Bunun sonucu olarak, ihtiyag
duyulan personelin isletmeye kazandirilmasi siireklilik gostermektedir. Bir defa
personel planlamasi yapilmast ve personelin igletmeye kazandirilmasi isletmeler igin
yeterli degildir. Diger taraftan, ihtiya¢ duyulan personelin ihtiyag duyuldugunda
isletmeye kazandirilmasi ve yliksek performans ile ¢alisir hale getirilmesi de oldukga
giictiir. Bu sebeple, mevcut faaliyetler ve isletmenin gelecege doniik planladig:
faaliyetler icin ortaya cikacak personel ihtiyacimi karsilamaya doniik olarak, insan
kaynaklar1 planlamasinin diizenli yapilmasi geregi vardir.

Insan kaynaklar1 planlamasmna bagl olarak, isletmeye kazandirilmasi
diistiniilen personelin niteliklerinin ihtiyaclara cevap verecek sekilde belirlenmesi
gerekir. Bu amagla is analizi, ig ve gorev tanimi yapilmasi zorunludur. Bu siireglerin
sonucuna bagli olarak, isletmede ihtiya¢ duyulan pozisyondaki islerin i¢eriginin neleri
kapsadigi ve bu isleri yapacak personelin ne gibi mesleki 6zelliklere sahip olmasi
gerektigi de belirlenmis olmaktadir. Insan kaynaklari planlamasi, rgiitiin mevcut insan
kaynaklarimi en akilc1 bigimde kullanmay1 ve gelecekteki insan giicii kaynagini nitelik
ve nicelik yoniinden kargilamay1 amaglayan bir faaliyettir(Aykag, 1999: 93).

Isletmelerin varhiklarim siirdiirmesi amaglarmi gerceklestirmesine baglidir. Bu
ise oncelikle iiretim siirecinde ve daha sonra ise karlilikta hedeflerin gerceklesmesini
saglayacak yiiksek performans gostermesine baglidir.

Bu ¢alisma ile isletmelerde yiiksek performans diizeyinin saglanabilmesi icin,
ihtiya¢ duyulan nitelikli personelin isletmeye kazandirilmasi siirecinin ne sekilde olmasi
gerektigi, insan kaynaklari planlamasi, i analizi, is tanimu ve is gereklerine bagl olarak
personel se¢me siirecinin yiiksek biling diizeyi ile ger¢eklesmesinin Gaziantep ilinde
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin performans diizeyi lizerindeki etkisi
analiz edilecektir.

1- ISLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI VE SECIM
SURECI
Isletmelerde insan kaynaklar istihdam siireci, drgiitte ve yapilacak faaliyetlere
uygun nitelikte personelin bulunacag yerlerin tespit edilmesi, bunlarin 6rgiite ¢cekilmesi
ve se¢me isleminin yapilmasina dair iligkilerin ve teknik ¢alismalarin timiidiir (Yiiksel,
2003: 63). Isletme performansi gelistirmenin dogrudan insan kaynaklari planlamasi ile
baglantili oldugu belirtilmektedir(Macaleer ve Shannon, 2003: 14-40). Basarili
isletmelerde yoneticilerin igletmelerdeki acik pozisyonlarini dolduracak dogru personeli
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secen, acik bir performans beklentisi tanimlayan ve personelin bu dogrultuda gelisimini
saglamaya doniik ¢aba iginde olan yoneticiler oldugu ifade edilmektedir(Macaleer ve
Shannon, a.g.e.).

Insan kaynaklar1 planlamasi; insan kaynaklart uygulamasi ile isletme
stratejisini  birbirine baglayan formal bir siirectir(Simsek,2004:318). Isletme
stratejilerinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda insan kaynaklariin varligi ve sahip
olduklar1 6zellikler ayn1 zamanda isletmenin olusturulacak stratejileri uygulayabilme
beceri diizeyini de gdstermektedir. Insan kaynaklar planlamasi, yeter sayida, tiirde ve
nitelikte personelin gerekli zaman ve yerde hazir bulundurulmasina olanak veren bir
tekniktir (Simsek, a.g.e.). insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 uygulamalari
ile isletme stratejisi arasinda dogrudan baglanti icermektedir (Nkoma ve Ensley, 1999:
339-348; Zula ve Chermack, 2007:245-262). Boylece insan kaynaklari planlamasi bir
adim daha ileri giderek, insan kaynaklari faaliyetleri ile tiim stratejik planlari, bir biitiin
olarak degerlendirilen bir konuma gelmistir. (Zula, ve Chermack, J. T., 2007: 245-262).
Insan kaynaklar1 planlamasinin amact; insan kaynaklari kullaniminda etkinligi artirma,
orgiitsel amaclarla personel faaliyetleri arasindaki uyumu saglama, insan kaynaklarini
uygun kosullarla isletmeye kazandirmadir(Davis,ve Werther,1993:167). Personelin
isletmeye kazandirilmasi siirecinde, onceliklerin sekillendirilmesi gerekir(Smith, vd,
1992: 81-93). Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin faaliyetlerinin amaclar
dogrultusunda gerceklesmesinde katkist oldugundan, isletmelerin ihtiyag duydugu
nitelikli personelin kisa, orta ve uzun vadede isletmeye kazandirilmas: siirecinde hayati
oneme sahip olmaktadir.

Isletmelerin ihtiyag duydugu anda istenen bilgi, beceri ve niteliklere sahip
personeli bulmasi neredeyse imkansiz oldugundan, nitelikli personelin isletmeye
kazandirilmas: icin, insan kaynaklari planlamasi siirekli olarak yapilmalidir. Insan
kaynaklar1 planlamasinin iki boyutu vardir (Simsek, ve Oge, 2007: 59); ilki insan
kaynaklart departmaninin gelecekteki ihtiyacini tahmin etmesi, digeri ise, bu ihtiyaci
karsilayacak kaynaklar ile bu kaynaklarin ne sekilde degerlendirileceginin
belirlenmesidir. insan kaynaklari planlamasi; isletmenin her kesimi igin gelecekte
nicelik ve nitelik olarak gerekli personelin gereksinmesinin 6nceden saptanmasi, bu
kaynagi nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi (Sabuncuoglu, 2000:
28) olarak degerlendirilmektedir. Benzer sekilde insan kaynaklari planlamasini, bir
stire¢ olarak degerlendiren Gallagter, (2000:10) insan kaynaklari planlamasi yapilirken,
simdi ve gelecekte isletmenin ne kadar personele ihtiya¢ duyacaginin belirlenmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Hem oOrgiitiin varligini siirdiirebilmesi hem de basarilt
olmayr garanti altina alabilmesi igin, personelin ne tiir bilgi ve beceriye sahip
olmalarinin gerektigi aciklia kavusturulmalidir. Is icin gerek duyulan bilgi ve
beceriyle, personelin sahip oldugu bilgi ve beceri karsilastirilarak, eger personelin bilgi
ve becerisinde eksiklik varsa bu eksikligin nasil giderileceginin belirlenmesi gerektigi
ifade edilmektedir. Gallagter (2000:10) yaptigi degerlendirmede, insan kaynaklari
planlamas: siirecine, istihdami gergeklesen personelde ortaya ¢ikabilecek bilgi ve beceri
eksikligini gidermeye doniik faaliyetleri de dahil etmektedir.

Armstrong (2006: 365) insan kaynaklari planlamasi siirecinde gelecege
odaklanmaktadir. insan kaynaklari planlamasimi gelecekteki personel ihtiyacini ve
varligini tahmin etmekte, insan kaynaklari planlamasi siirecini, personel varligr ve
personel ihtiyacini bulusturma siireci olarak degerlendirmektedir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi yapildiktan sonra, planlara bagh olarak isletmeye
personelin kazandirilmasi i¢in personel se¢im siireci gergeklesir. Personel se¢im siireci,
is analizi ile baslar. Is biitiiniiyle tek tek personele verilen odevler, gorevler ve
sorumluluklar toplulugudur. Bir is bir¢ok orunlar1 kapsayabilmekte, is analizi ise kisisel
nitelik gosteren orundan ¢ok, kisisel olmayan “is” ile dogrudan ilgili
bulunmaktadir(Askun, 1982: 104). Basarili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda
dikkati ¢eken, is analizi siirecinin, personel secim silirecinin ilk asamasini
olusturdugudur( Becker ve Gerhart, 1996: 779-801; Huselid, 1995:635-672). s analizi,
yapilacak is hakkinda karar verilebilmesi ve yiiksek performansla isin yapilmasin
saglamak i¢in, sistematik veri toplama siireci olarak degerlendirilebilir (Van Mart,
2000:5-27). Is analizi siirecinde temel ilke, personel yerine dogrudan yapilan veya
yapilmas1 diisiiniilen islerin analiz edilmesidir. Isletmede mevcut gérevleri yiiriiten
personelin degerlendirilmesini igermez (Gallagher, 2000: 36). Personel uzun siire is
yerinde calisiyorsa, personel ve i arasindaki farklilig1 ortaya koymak gii¢ olabilir. Bu
farkliligi ortaya koymanin en iyi yolu, isin amacinin agik sekilde tanimlanmasi ve
orgiitiin amaclarina nasil katki saglayacaginin belirlenmesidir (Bogardus, 2004: 55). is
analizi siirecinde bir isin icerdigi temel gorev ve sorumluluklar ile isin yerine getirildigi
sartlar hakkinda bilgilerin toplanmast ve degerlendirilmesi yapmaktadir (Daft, 2003:
16). Boylelikle, is analizi yapilarak personelin islevleri, kullandiklari yontem ve
teknikler, kullandiklar1 alet ve makineler, iirettikleri mal ve hizmetler, isleri i¢in gerekli
olan bilgi, yetenek ve nitelikler hakkinda bilgi toplanir(Yiksel, 2003: 82). Bununla
birlikte i analizi sadece yapilacak isin icerigine iliskin verileri icermez. Ayni zamanda,
her bir isin orgiitiin i¢ine nasil yerlestirilecegi, yerlestirme amacinin ne oldugunun da
belirlenmesini igermektedir (Gallagher, 2000: 37).

Is analizi siireci, insan kaynaklar1 y&netimine temel olusturan bir siiregtir.
Personel se¢iminde is analizinin énemi inkar edilemez. Clinkii is analizi olmaksizin, is
i¢in bagvuruda bulunan adaylarin hangi kriterlere gore degerlendirilip ise alinacagi yada
reddedilecegi karar1 verilemez(Giirbiiz, 2002: 11).

Is analizi siireci tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale
getirilmesi gerektiginden, her bir igin kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve
gorevler ile calisma kosullar1 6zet halinde yazili hale getirilir. Bu siireg, is tanimi olarak
adlandirilir (Yiiksel, 2003: 78). Is tamimi; is analiz siirecinin temel ciktisi, temel
iriinlidiir ve insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin merkezinde yer almaktadir
(Gallagher, 2000: 41). s tanimy, is analizi ile saglanan bilgiler ile bir isin gorev, yetki,
sorumluluklart, igin yapilig bigimi ile sirasinin belirlenmesidir(Siiziik,2004: 41).

Is taniminda, bir isin temel fonksiyonu tanimlanmaktadir. Bu tamim belirlenen
pozisyon i¢in yapilacak gorevlerin esaslaridir. Ayrica isin roliiniin ne oldugunu
aciklamakta ve amaglar1 gergeklestirmek ic¢in ne tiir yiikimliliikler beklendigini
belirtmektedir (Arthur, 2005: 83). Is tanimi, sadece kimlik ¢ikarma islemi olmayip aym
zamanda islerin ayrintili dzelliklerini, diger islerle iliskilerini ve diger islerden ayrildig:
yonleri belirleyen bir tekniktir (Sabuncuoglu, 2000: 62).

Is tanimi yapildiktan sonra, is gereklerinin belirlenmesi gerekir. Ciinkii
isletmeler personel istthdami gerceklestirirken, personeli is gereklerine gore
belirlenmektedirler(Chia-Fen, 1999: 337-351). Is gerekleri, isin dogru sekilde
yapilabilmesi i¢in, isi yapacak personel adayinda bulunmasi gereken asgari nitelikleri
ifade etmektedir(Oztiirk, 1995: 45). Baska bir ifadeyle, is gerekleri belirlenerek,

401



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 18, Say: 2, 2009, Sayfa 398-414

calisanlarin isinde basarili olabilmesi i¢in isle ilgili ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve
kabiliyetlerin neler oldugu tamimlanmaktadir. Buna ilave olarak; i gerekleri, genel
hatlar1 ile teknik beceri, bilgi ve ig yerine uyum igin gerekli davramigsal 6zellikler olarak
da ifade edilebilir (Bogardus, 2004: 62). Ayrica Rawden (2002: 79-83) yaptigi
arastirmada, personelin niteliklerine dikkat cekmekte ve personeldeki teknik becerilere
ilave olarak, pozitif is etigine sahip olmasimin pek ¢ok isletmede personel istihdaminda
belirleyici oldugunu savunmaktadir.

Is tamimlari ile is gerekleri arasindaki en onemli fark, ise bakis agilarinda
ortaya ¢ikmaktadir. Is tanimlari, isi bir biitiin olarak ele alip isin nasil yapilacagini
ortaya koyarken, is gerekleri isi degil, isi normal diizeyde yerine getirebilecek olan
personel veya personellerin profilini ortaya koyan tekniktir (Simsek, 2004: 326). Is
gerekleri belirlenerek, isin etkin ve yiliksek performans gostererek yapilmasini
saglayacak personel 6zellikleri belirlenmis olur.

Insan kaynaklari planlamasi yapmayan bir orgiitiin, sahip oldugu insan
kaynagimi gelisigiizel kullanmasi s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve
ise son verme gibi orgiitiin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek islemlerini de
tamamen keyfi ve duygusal esaslara gore yapacagi disiiniilebilir (Aykag, 1999: 103).
Parmak hesabiyla, deneme-yanilma yoluyla karar verme aligkanligi ve savurganligina
oOrgiitlerin uzun siire katlanamayacaklari ifade edilebilir. Bu nedenle belirli biiyiikliikteki
orgiitlerin, gerek kamu gerekse 6zel kesimde olsun, girdileri iiretime doniistiirebilmek
ve amaglarini gergeklestirebilmek icin bilimsel yontem ve teknikleri kullanarak, insan
kaynaklar1 planlarin1 yapmak zorunlulugu vardir(Can, Akgiin, ve Kavuncubasi, 2001:
92). Bu durum, hem faaliyetlerin aksamadan yiirimesine katki saglayarak isletmelerde
yiikksek performans yakalamaya, hem de kiiresel rekabetle basa ¢ikmaya katki
saglayacaktir. Nitelikli personelin isletmeye kazandirilmasinin dogrudan isletmenin
faaliyetleri iizerinde belirleyici olacagi ve isletme faaliyetlerinin etkin bigimde
yiiriitiilmesini saglayacagi soylenebilir.

2- PERSONEL iSTIHDAM SURECININ iSLETME PERFORMANSINA
ETKIiSi VE GAZIANTEP TEKSTIL SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu kisminda aragtirmanin amaci, kapsami, kisitliklari, drneklemi,
hipotezleri ve verilerin toplanmasi iizerinde bilgi verilecektir.

2.1 Amac, Onem ve Kisithhklar

Arastirmanin temel amaci, isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasi ve personel
secim  siirecinin  igletmelerin  performansi {izerinde etkisi olup olmadigini
belirleyebilmektir. Bir bagka ifade ile, insan kaynaklar1 planlamasi ve personel se¢cim
siirecinin  isletmelerde performans artis1 saglamada etkisinin olup olmadigim
belirleyebilmektir.

Aragtirmada Gaziantep ilinin se¢ilmesindeki temel sebep, Gaziantep ilinin
tekstil sektoriinde nemli bir merkez olmasi ve tekstil sektdriinde gosterdigi gelisme
egilimi ile tilke ekonomisine dnemli katki saglama potansiyelinin bulunmasidir.

Isletmelerde insan kaynaklari planlamasi ve personel segim siirecinin isletme
performansi iizerine etkisi olup olmadiginin test edilmesi amaciyla yapilan bu
aragtirmada evren Tiirkiye’ deki tekstil isletmeleri olup, ¢alisma evrenini Gaziantep
ilinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler olusturmaktadir. Arastirmanin
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kisitlarindan birisi, sonuglarin sadece bahsi gegen tekstil igletmeleri igin gegerli
olacagidir. Bu durum, arastirmanin kisitin1 olugturmaktadir.

2.2. Yontem

Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasi ve personel segim siirecinin igletme
performansi lizerine etkisini test etmeye yonelik olarak hazirlanan bu arastirmada veri
ve bilgilerin toplanmasinda, yilizylize anket yontemi kullanilmistir. Anket formu
hazirlanirken, anket formuna temel teskil etmek {iizere gerekli literatiir taramasi
yapilarak, personel planlamasi ve personel se¢im siirecine doniik degerlendirmeler
yapilmis ve insan kaynaklari planlamasi, personel secim siirecini ve performans
ozelliklerini temsil eden degiskenleri ortaya koyacak ifadeler ankete dahil edilmistir.
Anket sorular1 {li¢ bdlimden olugmustur. Birinci bdliimde ankete Kkatilan
cevaplayicilarin bagli oldugu isletmenin O6zelliklerini tanimlamaya doniik sorular
sorulurken, ikinci boliimde ankete katilan isletmelerde, insan kaynaklar1 planlamasi ve
personel segim siirecini tanimlamaya doniik olarak belirlenmis sorular ve fgiincii
bolimde ise ankete katilan isletmelerin performans diizeyini dlgmeye doniik olarak
sorular hazirlanmigtir. Hazirlanan anket sorulart 5° 1i Likert Olgegine gore
olusturulmustur.  (1-Kesinlikle Katilmiyorum...... 5-Kesinlikle  Katiliyorum).
Isletmelerin performans diizeyini dlgmeye déniik olarak hazirlanan anket sorular ise,
isletmelerde personel istihdam siirecinde gergeklestirilen, personel planlamasi ve
personel secim siireciyle baglantili olarak personel secim biling diizeyini lgmeye doniik
olarak hazirlanmistir. Cevaplayicilardan bu sorular1 “1-Kesinlikle Katilmiyorum... 5-
Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevaplandirmasi saglanmustir.

2.3. Verilerin Toplanmasi

Gaziantep ilinin tekstil sektoriinde tasidigi yiiksek potansiyel, maliyet ve
zaman kisitina bagli olarak aragtirma sinirlarinin belirlenmesi i¢in anketin Gaziantep
ilinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelere uygulanmasina karar verilmistir.
Bu ¢ergevede anket uygulama siirecinde Gaziantep Sanayi Odasindan alinan bilgiler
dogrultusunda, Gaziantep ilinde kayith olarak faaliyet gosteren toplam 772 tekstil
isletmesi bulundugu anlagilmistir. Bu isletmeler igerisinde, personel sayisi itibariyle en
fazla personel istihdam eden 300 tekstil isletmesi anket uygulamasi igin secilmistir.
Yapilan arastirmayla ilgili saglikli verilere ulasabilmek i¢in, insan kaynaklar
yoneticileri hedef kitle olarak belirlenmistir. insan kaynaklar1 yoneticisinin olmadig
isletmelerde ise isletme sahip veya yoneticilerinin ankete cevap vermesi saglanmaya
calisilmistir. Anket uygulamasi yiiz-yiize anket yontemi ile gergeklestirilmistir. Anket
uygulama sonrasinda 200 anketin geri doniisii saglanmistir. Geri donen anketler
degerlendirilmis ve eksik cevaplar tasiyan anketler ¢ikartilarak 182 gegerli anket
lizerinde analiz yapilmigtir. Bu ¢ergevede anketin cevaplanma orami % 60 olarak
gerceklesmistir.  Anketin  giivenirligini belirlemek i¢in yapilan degerlendirmede,
Cronbach’s Alpha degeri 0,77 olarak belirlenmistir. Bu deger yapilacak analiz
sonuglarinin bilimsel agidan anlamli olarak kabul edilmesi i¢in yeterli bir deger olarak
kabul edilebilir.

2.4. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmada, insan kaynaklar1 planlamasi ve personel seg¢im siirecinin,
isletmelerin performans diizeyine etkisini belirlemek amaciyla, {i¢ temel hipotez
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olusturulmustur. Isletmelerin personel istihdam siirecindeki biling diizeyine gore
farklilasabilecegi ve dolayisiyla farkli gruplar halinde ele alinabilecegi dngoriisii ile ilk
hipotezimiz asagidaki gibi olusturulmustur.

HI: isletmeler personel planlamast ve personel se¢me siireci, istihdam biling
diizeyine gore farkl kiimeler altinda toplanmaktadir.

Arastirmamizdaki diger hipotez ise, isletmelerin gosterdikleri faaliyetlere bagl
olarak performans diizeyine gore farklilasabilecegi ve dolayisiyla isletmeler farkli
gruplar halinde ele alinabilecegi Ongoriisiiyle ikinci hipotez asagidaki gibi
olusturulmustur.

H2: Isletmeler performans diizeylerine giore farkli kiimeler altinda
toplanmaktadir.

Personel istihdam bilinci yiiksek olan isletmelerde yiiksek diizeyde performans
gosterilebilecegi ongoriisiiyle ligiincii hipotez asagidaki gibi olusturulmustur.

H3: Yiiksek diizeyde personel istindam bilinci olan isletmelerin performans
diizeyi yiiksektir.

2.5. Bilgilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi siirecinde, anketle elde edilen veriler
SPSS 13.0 paket programi kullanilarak kiimeleme analizine, varyans analizine ve ki-
kare analizine bagvurulmustur. Ankete katilan isletmelerin, istihdam bilincini belirlemek
ve igletmelerin performans diizeylerini gruplara ayirabilmek amaciyla, dncelikli olarak
ayr1 ayri olarak kiimeleme analizi uygulanmustir. isletmeleri istihdam bilincine ve
performans diizeylerine gbre ayri ayrt gruplara ayirabilmek amaciyla, hiyerarsik
olmayan kiimeleme analizi kullanilmistir. Kiimeleme analizi, bireyleri ya da objeleri
belirli kriterler agisindan benzerliklerine goére gruplandiran, c¢ok degiskenli bir
istatistiksel analizdir. Analiz sonucunda elde edilen kiimelerin i¢sel homojenliginin
yiiksek olmasi gerekmektedir(Zigmund, ve Golden,1997: 673). Hiyerarsik olmayan
kiimeleme  analizi  uygulanirken,  kiime  sayis1  arastirmact  tarafindan
belirlenmektedir(Nakip, 2003: 440).

Kiimeleme analizi sonrasinda olusturulan iki kiimenin performanslarinin
farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak igin, varyans analizi uygulanmistir. Varyans
analizinin amaci, faktorlerin cesitli diizeylerinin bagimh degisken iizerindeki etki derecelerini
ortaya ¢ikarmaktir. Tesadiifi olarak segilen gozlemler, gruplara ayrilir ve gruplarmn her birine
faktorlerin gesitli diizeylerinin muhtemel kombinasyonlarindan biri uygulanir (Nakip, 2005:
257). Varyans analizi sonucunda, personel istihdam bilincinin isletmelerdeki performans
diizeyinin yiiksekligine etki edip etmediginin tespiti i¢in ki-kare analizi uygulanmistir.

3- HIPOTEZLERIN TESTi VE ARASTIRMANIN SONUCLARI

Aragtirma sonuglarinin degerlendirilebilmesi igin, bu bdoliimde kiimeleme
analizi, varyans analizi ve kikare analizi uygulanarak hipotezlerimiz test edilecek ve
ortaya ¢ikan degerlerin sonuglarina yer verilecektir.

Isletmelerde personel planlamasi ve personel segme siirecinin istihdam biling
diizeyine gore isletmelerin performans diizeyine etkisini belirlemeye doniik olarak
yaptlan bu aragtirmada, arastirma hipotezini test etmek icin 2 farkli Olgek
olusturulmustur. Bu ¢ergevede, kiimeleme analizi yapilarak, isletmelerde personel
planlamas1 ve personel se¢me siirecinde istihdam biling diizeyine gore farkli kiimeler
olusturup olusturmadig1 belirlenmeye ¢alisilacaktir.
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Isletmelerin personel planlamasi ve personel segme siirecinde istihdam biling
diizeyini belirlemek igin olusturulan o6lgekte toplam 23 adet soru kullanilmustir.
Kullanilan sorulardan bir tanesi dlgegin giivenirlik diizeyini diisiirdiigii i¢in dlgekten
¢ikarilmig ve toplam 22 sorudan olusan dlgek kullanilarak analiz yapilmistir. Yapilan
analiz neticesinde 6l¢egin giivenirlik diizeyi asagida tabloda belirtilmistir.

Tablo 1: Personel Planlamasi ve Personel Se¢cme Siirecine fliskin Olgegin
Giivenirlik Analiz Tablosu

Cronbach's Alpha Degisken Sayisi
, 172 22

Olgegin Cronbach Alpha Degeri 0,772 olarak belirlenmistir. Bu deger dlgegin
istatistiki olarak analiz yapilabilmesi i¢in kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Kiimeleme analizinde 2°1i, 3°1ii ve 4°1ii kiimeler i¢in analizler yapilmistir. Elde
edilen kiimeler iizerinde inceleme yapilmis ve kiime ortalama degerleri ile
homojenlikleri incelenerek, kiime sayisinin 2 olarak ele alinmasi, arastirma agisindan
uygun goriilmistiir.

Anket sorulart1 hazirlanirken, cevaplayicilarin  verdikleri  cevaplarin
dogrulugunu belirlemeye doniik olarak “kontra sorular” ankette kullanilmistir. Bu
sorularin degerlendirilmeleri asamasinda puanlamasi ters yapilmistir. Degerlendirme
asamasinda, mevcut sorulara uygun hale getirilebilmesi i¢in, SPSS13 istatistik
programinda “recode” islemi yapilarak, cevaplarda yer alan 1 cevabi 5 ile 2 cevabi 4 ile
yer degistirilerek, sorular diger sorulara uyumlu hale getirilmistir. Tablo 2’ de yer alan
kiimeler igerisinde gri tonla belirtilen sorular “recode” islemine tabi tutulan sorulardir.

Kiimeleme analizi sonucunda kiimelerde yer alan birey sayis1 ve kiimelerin
biiytikliigiine iligkin elde edilen sonuglara Tablo:2’ de yer verilmistir.

Tablo 2: Nihai Kiime Merkezleri ve Varyans Analizi Sonuglari

Kiimeler F Sig.
Insan kaynaklar1 planlamasi ve se¢imi 1.Kiime 2. Kiime
isletmemizde uzmanhga dayah bir isboliimii ve
kkariyer planlamasi yapilmaktadir. 3,856 | 3,862 | 0,001 0,975

isletmede faaliyetlere simirh sayida personel ve

yonetici baktigi icin yonetim sorunlari
olusmaktadir. 2,667 | 2,552 10,240 | 0,625

[sletmede her bir departmanin gorev ve yetkilerinin
belirlenerek olusturulmasi verim artigi i¢in 6nemlidir.| 4,582 | 3,483 |75,203 | 0,000

Uretim siirecinde yeni teknoloji kullanabilmek i¢in,
gerekli elemanlarin niteliklerinin belirlenmesi
gerekir. 4,477 | 3,345 (62,015 | 0,000

Uretimdeki kalite ve verimlilik i¢in, hammadde
temininde bilgili ve deneyimli elemanlarin olmasi
oldukc¢a 6nemlidir. 4549 | 3,414 |46,770 | 0,000
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'Y Onetici, is stireclerine iligkin tanimlamalari ve
kontrolleri uzman yardimi olmadan kendisi

yapmalidir. 3,425 | 2,897 | 5,144 | 0,025
Uretilen iiriinlerin kalitesi, ancak iiretim siirecinde

uzman personel kullanilmasiyla saglanabilir. 4,222 | 3,448 |20,925 | 0,000
Uretim siirecinde, diisiik vasifli personel kullanmak

maliyetimizi azaltirken {iriin kalitemizi olumsuz

etkilemez. 3,882 | 3,414 |3,721 | 0,055
Uzman personelin varlig ya da yoklugu iiretim

kapasitesini etkilemez. 4,444 | 3,552 |25,169 | 0,000
Resmi mevzuat islemlerinde, deneyimli personel

eksikligi gerek resmi islerde gerekse isletme

faaliyetlerinde sorunlara yol agmaz. 4,418 | 3,207 (51,939 | 0,000
Finansman saglamada; ilgili, deneyimli personelin

varlig: firsatlarin degerlendirilmesi ve mali

sikintilarin agilmasi icin pek gerekli degildir. 4,366 | 3,138 |58,594 | 0,000
[hracata déniik faaliyetlerimizin basarili olabilmesi,

uzman elemanlarinin istihdamina baglidir. 4,497 | 3,690 |27,365 | 0,000
Faaliyetlerin saglikli olarak siirdiiriilebilmesi i¢in

kalifiye eleman ¢ok 6nemlidir. 4582 | 3,931 |22,359 | 0,000
[s yeri igin personel segme siireci dncesinde mutlaka

is analizi yapilmalidir. 4,379 | 3,690 |30,574 | 0,000
[syerindeki personel kendisine verilen her isi

yapabilmelidir. 2,941 | 2,310 | 6,598 | 0,011
[sgiicii ihtiyacinin belirlenmesinde temel kriter is

analizi olmalidir. 4,085 | 3,138 |35,994 | 0,000
Is bagvurularinin degerlendirilmesinde temel 6lgiit

belirlenen ig gerekleri olmalidir. 4118 | 3,414 |19,253 | 0,000
[syerinde ileri teknoloji kullanimi, uzman eleman

ihtiyacini ortadan kaldirmaz. 4,059 | 3,517 | 6,645 0,011
[syerinde uzman eleman istihdam edilmesi, iiretim

artisindan ziyade maliyet artisina yol acar. 4,065 | 2,966 |27,602 | 0,000
Vasifsiz eleman istihdam edilmesi, islerin

aksamadan yiiriimesi i¢in yeterlidir. 4,222 | 3,621 |10,637 | 0,001
Basari i¢in istihdam edilen personelin kurum i¢i ve

kurum dis1 egitimi ¢ok 6nemli degildir. 4,190 | 3,138 |23,912 | 0,000
Calisanlarin sosyal haklar1 ve is giivenligine iligskin

prosediirlerine uyulmasi verimliligi dogrudan

etkilemektedir. 4,268 | 4,103 | 1,093 | 0,297

Kiimeleme analizi sonucuna gore, kiimeleme analizinde yer alan 22
degiskenden 19’ u itibariyle her bir sig. degeri 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in iki kiime
arasidaki farkin %95 anlamlik diizeyinde farkli oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple:

“H1: Isletmeler personel planlamasi ve personel se¢me siireci istihdam biling
diizeyine gore farkll kiimeler altinda toplanmaktadir.” hipotezimiz kabul edilmistir.
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Tablo 2’deki iki grubun personel istihdam biling diizeyi itibariyle, ortalama
degerleri incelendiginde; 1. grubun ortalamalarinin 2. grubun ortalamalarinin tizerinde
oldugu goriilmektedir. Ancak 2. grubun ortalamalarinin da genel olarak yiiksek diizeyde
oldugu sdylenebilir. Olgekte yer alan degiskenler itibariyle incelendiginde ilk grubun
“istihdam bilinci yiiksek” ikinci grubun “istihdam bilinci disiik” olan seklinde
adlandirilmast uygun goriilmiistiir. 1. grupta yer alan personel istihdam bilinci yiiksek
isletmeler degerlendirildiginde, en yiiksek ortamla degerlerinin “Isletmede her bir
departmanin gdrev ve yetkilerinin belirlenerek olusturulmast verim artis1 igin
onemlidir.” ve “Faaliyetlerin saglikli olarak siirdiiriilebilmesi i¢in kalifiye eleman ¢ok
onemlidir.” degiskenlerinde oldugu goriilmektedir. Her iki degiskene bakildiginda hem
isletme faaliyetlerinin etkin sekilde ylritilmesini saglayacak gorev ve yetki
tanimlanmas1 geregi hem de gorevleri yerine getirecek personelin yeterliligi
vurgulanmaktadir.

Benzer sekilde “Uretimdeki kalite ve verimlilik icin hammadde temininde
bilgili ve deneyimli elemanlarin olmast olduk¢a Onemlidir.” degiskeni
degerlendirildiginde 1. kiime ortalamasinin 4,549 ve 2. kiimede ise 3,414 oldugu
goriilmektedir. Bu degisken acisindan degerlendirildiginde ise iiretim siirecinin saglikli
olarak gerceklesmesi, hatali ve diigiik kaliteli iiretim yapilmasinin engellenebilmesinin
ancak dogru personel istihdami ile saglanabilecegi, her iki gruba giren isletmeler
tarafindan ortalamanin {izerinde bir degerle vurgulanmaktadir. Bu cercevede
bakildiginda gerek isletmelerin faaliyet siireclerinde ve gerekse hammadde satin alma
stireclerinde personel secim ve istihdam bilincinin ortalamanin iizerinde bir degerle
benimsedikleri goriilmektedir.

Diger taraftan, degerlendirmeye alinan  degiskenler ayr1  ayr
degerlendirildiginde ise, 1. kiimede yar alan personel istihdam biling diizeyi yiiksek
olma, 2. kiimede yer alan personel istihdam biling diizeyi diisiikk olmaya gore, yeni
teknoloji  kullanabilmek igin personel niteliklerinin belirlenmesi  gerektigine,
yoneticilerin is siireglerine iligkin tanimlar1 yaparken uzman elemanlardan faydalanmasi
gerektigine, liretim siirecinde kaliteyi yakalamada uzman eleman istihdaminin gerekli
olduguna inanmaktadirlar. Benzer sekilde, mevzuatla ilgili g¢alismalarin uzman
elemanlar tarafindan yapilmasinin gerekli olduguna, finansman yonetiminde nitelikli
personelin olmasinin gerekliligine inanmaktadirlar. Ayrica, isletmede personel secim
siirecinin mutlaka is analizi ile baslamasi geregine, personel se¢im siirecinde is
bagvurulart degerlendirilirken objektif kriterlere bagl kalinarak is gereklerine gore
personel secimi yapilmasi geregini de vurgulamuslardir. Isyerinde uzman personel
kullaniminin maliyeti artirici etkisi olsa da, ayni zamanda iiretimde verim artistyla bu
olumsuz durumun igletme lehine dénecegine, buna karsilik vasifsiz eleman istihdam
edilmesinin ise, isletme faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde sorun gikaracagina inanmakta ve
personel egitiminin basari i¢in gerekli oldugunu vurgulamaktadir.

Asagidaki tabloda isletmelerin personel planlamasi ve personel istihdam biling
diizeyine gore kiimelere dagilimlar: verilmistir.
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Tablo 3: Kiimelerde Bulunan isletme Sayilar ve Kiimelerin Biiyiikliigii

Kiimeler Birey Sayilari Biiyiikliigii(%)
Istihdam bilinci yiiksek 153 84,1
Istihdam bilinci diigiik 29 15,9
Toplam 182 100,0

Isletmelerde personel planlamasi ve personel se¢gme siirecinin personel istihdam
bilin¢ diizeyine gore gruplandirmak amaciyla uygulanan hiyerarsik olmayan kiimeleme
analizi sonuglarmma gore, isletmelerin %84,1’nin personel planlama ve personel
istihdam biling diizeyinin yliksek oldugu goriiliirken, %15,9’unun personel istihdam
biling diizeyinin diisiik oldugu goériilmektedir.

Arastirmamizin ikinci hipotezini test etmek amaciyla isletmelerin performans
diizeylerine gore gruplandirma yapmak igin, yine kiimeleme analizi uygulanmistir. Bu
amagla igletmelerin performans diizeyini 6l¢mek igin olusturulan arastirma Slgeginde
toplam 18 degiskene yer verilmistir. Yapilan analizlerin istatistiksel olarak gegerli olup
olmadigint belirlemek igin, 18 degiskenin kullanildigi Olgege giivenirlik analizi
uygulanmistir. Analiz neticesinde 6lgegin hesaplanan giivenirlik istatistikleri asagidaki
tabloda verilmistir.

Tablo 4: Performans Diizeyi Olceginin Giivenirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Degisken Sayisi
,861 18

Aragtirmaya katilan isletmelerin performans diizeyini O6lgmek amaciyla
kullandigimiz 6lgegin Cronbach Alpha Degeri 0,861 olarak belirlenmistir. Bu deger
yapilacak analiz sonuglariin bilimsel agidan anlamli olarak kabul edilebilmesi i¢in
yeterli bir deger olarak kabul edilebilir.

Yapilan degerlendirme neticesinde performans diizeyini Olgmek igin
kullanilacak degiskenlerin kiimelemesinde 2’ li kiimeleme yapilmasinin kiime ortalama
degerleri ve kiimelerin homojenlikleri agisindan uygun oldugu goriilmiistir.

Tablo 5: Nihai Kiime merkezleri ve Varyans Analizi Sonug¢lari

Kiimeler Varyans | Anl.

1. Kiime| 2. Kiime

Yillar itibariyle igletme faaliyetlerindeki hedeflerimizi

her gecen y1l daha fazla gergeklestiriyoruz. 3,369 |4,274 61,267 |0,000

Uretimde kaynak kullamminda, verimlilik artisi

saglamaktayiz. 3,385 |4,274 71,919 (0,000

Verimlilik diizeyimiz yillar itibariyle siirekli olarak

artmaktadir. 3,415 14,325 80,321 |0,000

Isletme faaliyetlerimizdeki artisimizla birlikte, iiretim

maliyetlerimizde azalmaktadir. 2,662 |3,573 38,736 | 0,000

Uriinlerimizde gergeklestirilen yeniliklerle yeni pazarlara

daha kolay ulagmaktayiz 3,462 |4,068 28,971 (0,000
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Isletme faaliyetlerine bagli olarak calisanlarin yasam
standardinda g6zle goriiliir yiikselme oldu

2,954

3,521

14,415

0,000

Isletme faaliyetlerimize bagh olarak karhligimiz dikkate
deger sekilde artmaktadir.

3,138

3,855

29,616

0,000

Isletme faaliyetlerinde planlamaya sadik kalma gabamiz,
maliyet, performans ve karlilik gibi konularda gozle
goriiliir gelisme sagladik

3,400

4,077

46,633

0,000

Isletmemizin pazarlarda etkinligi artirilarak, pazar
payimizi belirgin bir sekilde artirabildik.

3,431

4,043

26,393

0,000

Yillar itibariyle Isletmemizde alacaklarin devir hizi
yiikselmektedir.

3,000

3,872

45,704

0,000

Isletme faaliyetlerimize bagli olarak faaliyetlerle birlikte,
isletmemizde hata, israf ve yeniden islemenin neden
oldugu maliyetler diigmektedir.

2,862

3,761

37,756

0,000

Yillar itibariyle miisterilerden gelen sikayet sayisi
azalmaktadir.

3,077

3,957

40,649

0,000

Yillar itibariyle, faaliyetlerle birlikte isletmemiz iirtin
teslimatini tam ve zamaninda gerceklestirilmesinde daha
basarili olunmaktadir.

3,554

4,171

27,905

0,000

Isletmemizde, yeni yontem uygulamalar sonucu zaman
ve maliyet tasarrufu saglanmaktadir.

3,123

4,094

54,135

0,000

Pazarlardaki miisterilerimizden, kalite ve standartlara
iligkin sorunlardan kaynaklanan {iriin iade miktari, her
gecen yil biraz daha azalmaktadir.

3,231

4,162

65,639

0,000

Faaliyetlerimizdeki artisla birlikte isletmemizdeki stok
devir hiz1 yiikselmistir.

3,169

3,778

17,051

0,000

Faaliyetlerimizdeki artisla birlikte yeni dis ve i¢ taleplere
ulagmamiz, her gecen giin daha kolaylagmaktadir.

3,092

4,009

48,408

0,000

Yillar itibariyle ¢aliganlarin performansinda gozle
gortiliir yiikselme oldu.

3,062

4,060

59,332

0,000

Yapilan kiimeleme analizi sonucuna gore, analize dahil olan

tamaminda iki kiime arasinda anlaml farklar oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple:
“H2: Isletmeler performans diizeylerine gire farkl kiimeler altinda

toplanmaktadir.” hipotezimiz kabul edilmistir.

18 degiskenin

Tablo 5” de iki grubun igerisinde yer alan degiskenlere ait performans diizeyleri

yiiksekligi itibariyle, ortalama degerleri incelendiginde, 2. grubun ortalamalarinin 1.
gruba gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgekte yer alan degiskenler itibariyle
incelendiginde, ortalamalari diigilk olan ilk grubun “performans diizeyi diisik olan
isletmeler” seklinde isimlendirilmesi, ikinci grubun ise “performans diizeyi yiiksek
olan isletmeler” seklinde isimlendirilmesi uygun goriilmiistiir.

Analize tabi tutulan degiskenler incelendiginde, “Verimlilik diizeyimiz yillar
itibariyle siirekli olarak artmaktadir.” degiskenin 2. kiime ortalamasi 4,325 ortalama deger
ile en yiiksek deger olarak goriilmektedir. Bununla birlikte performans diizeyi diigiik olarak
degerlendirilen, 1. kiime ortalamasinin ise ortalama degerin 3,415 ile ortamla degerin
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tizerinde oldugu da goriilmektedir. Diger taraftan “Yillar itibariyle isletme faaliyetlerindeki
hedeflerimizi her gegen yil daha fazla gerceklestiriyoruz® ve “Uretimde kaynak
kullaniminda verimlilik artig1 saglamaktayiz.” degiskenleri 4,274 ortalama ile en yiiksek
ikinci ortalama deger olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ortalama degerlerin yiiksekligi
itibariyle, degerlendirilen ii¢ degisken incelendiginde, kaynak kullaniminda verim artis1 ve
bu artiga paralel olarak hedefleri gerceklestirme diizeyinin yiikseldigini goérmekteyiz.
Isletmelerdeki verim artisinin, bagka bir ifadeyle artan performans diizeyinin, isletmelerin
hedeflerini gergeklestirmedeki performans diizeyinde de artigi géstermektedir.

Tablo 5°de yer alan degiskenler genel olarak degerlendirildiginde ise, 1.
kiimede yer alan performans diizeyi diisiik olan isletmeler, 2. kiimede yer alan
performans diizeyi yiiksek olan igletmelere gore, iretim maliyetleri azalma egiliminde
oldugu gériilmektedir. Uriinlerde gerceklestirilen yeniliklerle birlikte yeni pazarlara
daha kolay ulasilmakta, calisanlarin yasam standardinda artiglar saglanmaktadir. Ayrica
faaliyetlerin artisiyla birlikte isletmelerde karlilik diizeyi yiikselmekte, isletmeler
alacaklarin devir hiz1 yiikselmektedir. Uretim performansindaki iyilesmelerle birlikte
yeniden isleme maliyetleri de azalmakta, miisterilerden gelen sikdyet sayisi
azalmaktadir. Bu paralelde iiriin iadelerinde de azalma egilimi goriilmektedir. Ayni
sekilde i¢ ve dis taleplere ulasma her gecen giin daha kolaylagsmakta ve personelin
performansinda gozle goriiliir yiikselme olmaktadir. Goriildiigii gibi isletmelerde iiretim
stireclerinde ortaya c¢ikan performans artigi, beraberinde pazarlama faaliyetlerinde
performans artig1 saglayarak yeni pazarlara ulagsma ve dogal bir sonug¢ olarak miisteri
memnuniyet diizeyini artirarak bir biitiin halinde isletme performans diizeyinin
yiikselmesine zemin olusturmaktadir.

Sonug olarak isletmelerde performans diizeyine gruplandirmak amaciyla
uygulanan kiimeleme analizi sonuglar1 degerlendirildiginde, her iki kiimede de yer alan
isletmelerde performans ortalama diizeylerinin degiskenler itibariyle yiiksek oldugu
goriilmekle birlikte ikinci kiimede yer alan isletmelerde, performans diizeyinin birinci
kiimeye gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda Gaziantep Ili Tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde performans diizeyinin ortalama performans
diizeyinin iizerinde oldugu ve dolayisiyla isletmelerin faaliyetlerini ortalama diizeyin
iizerinde bir yiiksek performans ile siirdiirdiikleri soylenebilir. Bu c¢ergevede,
performans diizeyi yiiksek olan isletmelerin oran1  %64,3 iken, performans diizeyi
diistik olan isletmelerin orani ise %35,7 olarak belirlenmis bulunmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda performans diizeylerini 6lgmek igin olusturulan
kiimelerde yer alan igletme sayilar1 ve kiimelerin biiyiikligiine iliskin elde edilen
sonuglar Tablo 6’ da belirtilmistir.

Tablo 6: Kiimelerde Bulunan isletme Sayilar1 ve Kiimelerin Biiyiikliigii

Kiimeler Birey Sayilar Biiyiikliigii(%)
Performans Diizeyi Diisiik 65 35,7
Performans Diizeyi Yiiksek 117 64,3

Toplam 182 100,0

Isletmelerin performans diizeylerinin yiiksekligine gore gruplandirmak
amaciyla yapilan hiyerarsik olmayan kiimeleme analizi sonuglarina gore, isletmelerin %
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64,3 linde performans diizeyi yiiksek olarak goriiliirken, isletmelerin %35,7” sinde ise
performans diizeyi diisiik olarak goriilmektedir.

Kiimeleme analiz sonuglarina goére elde edilen bulgular ¢ergevesinde,
isletmelerdeki personel istihdam bilinci ve isletmelerin performans diizeyleri arasindaki
iligki, Tablo 7°de degerlendirilmistir.

Tablo 7: isletmelerde Personel istihdam Bilin¢ Diizeyi ile Isletme Performans
Diizeyi Arasindaki Iliski

Performans Diizeylerine Gore Gruplar | Toplam
Performans Diizeyi | Performans Diizeyi
Diisiik Olanlar Yiiksek Olanlar
Istihdam 48 105 153
Istihdam (Bilinci Yiiksek %31,37 % 68,62 100,0%
Bilincine Isletme
Gore Isletme| Istihdam 17 12 29
Gruplant | Bilinci Diisiik %58,62 % 41,37 100,0%
Isletme
Toplam 65 117 182
%35,71 % 64,28 100%

Pearson kikare= 7,8838 sig: 0,005

Isletmelerdeki istihdam biling diizeyine goére olusturulan gruplar ile
isletmelerdeki performans diizeylerine gore olusturulan gruplar arasi iligki cross-tab ve
kikare analizi kullamlarak Tablo 7’ de incelenmistir. Istihdam bilinci yiiksek
isletmelerin %31,37 sinin performans diizeyi diisiik iken %68,62’ sinin performans
diizeyi yiiksektir. Istihdam bilinci diisiik isletmelerin %58,62” sinin performans diizeyi
diisiik iken, %41,37” sinin performans diizeyi oram yiiksektir. Bu sonuca gore Istihdam
bilinci yiiksek olan igletmelerin performans diizeyinin yiiksek oldugu, istihdam bilinci
diisiik olan isletmelerin ise performans diizeyinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu
farkliligin istatistiki olarak %95 giivenirlik diizeyinde anlamli oldugu kikare analizi ile
belirlenmistir. Dolayisiyla “H3: Yiiksek diizeyde personel istihdam bilinci olan
isletmelerin performans diizeyi yiiksektir.” hipotezi kabul edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Isletmelerde personel istihdamu siirecinde personel planlamasi ve personel
secim siireglerinin bilimsel kriterlere uygun olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir.
Bunun igin “ise gore adam” slogani dikkate alinmali ve isletmeye cesitli gerekgelerle
yaptlan i3 tanimma ve i gereklerine aykir1 olarak personel istihdami
gerceklestirilmemelidir. Aksi durumda niteliksiz personelle ¢alismay1 bagtan kabul eden
isletmeler, bu tiir personelin diisiik performans diizeyiyle de ¢alismay1 bastan kabul
etmis olacaklardir. Bu durum, kiiresel rekabetin artarak devam ettigi siiregte, isletme
acisindan pazar kayiplariyla sonuglanabilecek siirecleri ortaya ¢ikarabilir.

Personel istihdam siireci isletmelerin uzun vadede varliklarinin korunmasinda
ve rekabet¢i yapilarinin siirdiiriilmesinde ¢ok Onemlidir. Bu nedenle, isletmelerde
ihtiya¢ duyulan personelin belirlenmesi ve isletmeye kazandirilmast bu amaci
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gerceklestirmede belirleyici olmaktadir. Personel istihdam bilinci yiiksek olan
isletmeler, bilimsel kriterlere uygun olarak bu siireci yonetmekte ve dolayisiyla
isletmelerdeki personelin performans diizeyi de yiikselmektedir.

Aragtirma sonuglarma gore, personel istihdam bilinci yliksek olan tekstil
isletmelerinin performans diizeyinin, istihdam bilinci diisiik olan isletmelerin
performans diizeylerine gore yiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore,
isletmelerin performans artisinda nitelikli personel istthdaminin énemli bir etken oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle, isletmelerin performans diizeylerinin yiiksek olmasi
i¢in, nitelikli personel istihdamim siirekli gergeklestirmeleri gerekecektir. isletmeden
ayrilan personelin yerine yeni personel istihdam edilitken veya isletmenin genel
stratejik hedeflerine uygun nitelikteki personelin uzun vadede, ihtiya¢ duyuldugunda
hazir halde olmasimi saglayabilmek i¢in, diizenli personel planlamasi yapilma
zorunlulugu vardir.

Isletmelerin personel planlamasi ve personel se¢im siireclerinin isletmenin
genel stratejisi ile uyumlu olmasi gerekliligini dikkate alarak, personel planlamasi ve
personel se¢im siireglerini bu dogrultuda yapmasi geregi vardir. Bu sebeple; nitelikli
personelin igletmeye kazandirilmas: siireci, isletmelerin gelecege doniik olusturduklari
stratejik hedeflerle uyumlu ve destekleyici sekilde olusturulmasi gerekmektedir.
Boylece isletmeler uzun vadede ihtiya¢ duyacagi niteliklere sahip personeli isletmeye
kazandirabilir. Aksi durumda ise istenen niteliklere sahip personelin gerek duyuldugu
anda igletmeye kazandirilamayacagi sdylenebilir.

Personel planlamasi gerceklestirilirken, isletmenin mevcut faaliyetleri ve
gelecekte ulagsmaya c¢alisacagi hedefler dogrultusunda, sektor yakindan izlenerek
meydana gelen degisimler ve buna bagli olarak is gereklerinde ortaya ¢ikan yenilikler
ve farklilasmalar ¢ercevesinde, sistematik olarak personel planlamasinin mevcut
degisimlere gore yenilenmesi gerekir.

Isletmelerde goriilen karmagik orgiit yapilari ve iiretim siireglerinin saglikli bir
sekilde yonetilebilmesi ancak nitelikli personelin isletmeye kazandirilmasi ile
saglanabilir. Is gereklerine gore secilmemis bir personelin istihdam edilmesinin, isletme
performansini olumsuz etkileyecegi soylenebilir. Bu sebeple, isletmelerde personel
istihdamu siirecinde insan kaynaklari planlamasi siirecinin dogru yapilmasi ve personel
secim siirecinde is analizi, i tanimi ve is gerekleri belirlenmesi bilimsel kriterlere
uygun yapilarak, “ise gore adam” ilkesi cergevesinde eleman se¢imi yapilarak
isletmelerde performans artigi saglanabilecektir.

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar yapilan analiz ile sinirlidir. Daha detayli bir
degerlendirme yapilabilmesi igin, ¢calismanin tekstil konusunda yogunlasan farkli illerde
kapsamli olarak yeniden yapilmasi daha anlamli ve bilimsel sonuglara ulasilmasina
imkan verecektir.
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