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OZET

isgéren saglama
ve segimi, diger insan
kaynaklari iglevieriyle
birlikte isletmenin di-
ger fonksiyonlarinin
ve genel amaglarinin
etkin bir bigimde ye-
rine getirilmesi Gze-
rinde o&6nemli bir
etkiye sahiptir.Clnk,
birey, birim ve isletme Yrd.Dog.Dr. Mehmet CIVAN Ars.Gor.Cemalettin DEMIRELI
basarisi; buyuk élglde,
ise alinan iggorenlerin sayi ve nitelik olarak uygunluguna baglidir. Bu ytzden, iggéren
bulma ve sec¢imi bigimsel ve sistemli sekilde gergeklestiriimelidir.

Bu calismada; iggéren bulma ve segim slrecinin sanayi igletmelerinde uygulana-
bilirligi anket teknigi kullanilarak incelenmistir. Bu kapsamda galismanin ilk iki kis-
minda iggbren bulma slreci ve iggéren secim sireci ile ilgili konular ve kavramlar
aciklanmig ve literatlire uygun bir alt yapi olusturulmustur. Daha sonra ise Gaziantep
sanayi igletmelerinde yapilan anketten elde edilen veriler gcergcevesinde analiz
yapilarak yorumlanmisgtir.

Aragtirma sonuglarina gore; Gaziantep’teki sanayi igletmelerinin blylk bir gogun-
lugunun kendilerine 6zgu bir iggéren bulma ve se¢gme stireci uyguladiklari géralmus-
tur. Fakat bu igletmelerin, bu sureci bigimsel, standart ve sistemli bir sekilde gercek-
lestirmedikleri de tespit edilmigtir.

*  Gaziantep Universitesi [IBF isletme Bélimi Muhasebe ve Finansman Ana Bilim Dali Ogretim
Elemani
**  Gaziantep Universitesi iiBF isletme Boluma Uretim Yénetimi ve Pazarlama Ana Bilim Dals
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1. iISGOREN BULMA SURECI

is analizi, yani yapilacak igin incelenmesinden sonra ise uygun kisiyi bulma siire-
cidir. isgdren bulma s(ireci; isletmede mesleki bilgi, yetenek ve is tecriibelerine gore
igyerinde g¢alismaya uygun kisilerin aranmasi ve bu Kigilerin igsletmede ¢alismaya tes-
vik edilmesi igin yapilan faaliyetler toplamidir (Senatlar, 1978, 115).

1.1. isgdren Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

isgéren bulma siireci, bagladigi andan itibaren 6rgiit disi ve rgiit igi bir gok etke-
nin etkisi altinda kalir. Streci etkileyen etkenlerin en énemilileri isglcl piyasa kosullar
ve is yagsamini diizenleyen yasalardir. isgiict piyasasinda isgiicii arzinin talebi karsi-
layamadig donemlerde igglcu agigi gindeme gelmekte ve isglicii piyasasi dar bir pi-
yasa olarak kabul ediimektedir. Yasalar ise istihdam edilecek isgorenlerie ilgili bir ta-
kim diizenlemeler ve kisitlamalar getirmektedir. ic etkenlerin basinda ise Ucret yer
alr. Ayrica, igletmenin bulundugu yer, is gavenligi, is glivencesi, isin toplum iginde
sagladigi prestij, isletmenin imaji da basvurularin sayisini etkileyebilmektedir (Yiksel,
1998, 92).

1.2. ise Alinacak igsgéren Niteliklerinin Belirlenmesi

isletmelerde isgérenlerin, bilimsel temellere dayanilarak ise alinmasi gerekir. Bi-
limsel temellere dayanilarak isgdrenlerin ise alinabilmesi, bagvuran kisilerin durumla-
rinin kargilastiriimasini saglayacak bazi standartlarin belirlenmesi ile olur. Herhangi
bir kiginin ige alinabilmesi i¢in sahip olmasi gereken kosul ve nitelikler bu standartlarla
belirlenir. Bu kosul ve nitelikler ise su asamalar sonucunda belirlenir (Yalgin, 1999,

50).
1.2.1.is Analizi

is analizi; ise iligkin gergekleri, onu olusturan ve bitlinleyen tiim faktérleri bilimsel
olarak inceleme faaliyetleridir. Is analizine iligkin &zellikler, is analizinin yapilma ama-
cina gére ortaya gikmaktadir (Ataay, 1990, 135-136).

is analiz tekniginin 6z, ise iliskin butin bilgi ve verileri toplamaya dayanur. is ana-
lizinde geligtirilen yéntemler, bilgi ve veri toplamada izlenen farkl yollardan kaynak-
lanir. Amag tam ve dogru bilgilerin giivenilir ve saglikl bigimde elde edilmesidir. ig
analizinde kullanilan ydntemleri; bilgi — belge toplama y&ntemi, anket yéntemi, géz-
lem, gorigme ve is gerekleri olmak lzere beg grupta incelemek olanaklidir.

1.2.2. is Tanim

is analizleri ile ise iligkin bilgiler toplandiktan sonra bu bilgilerin daha kisa ve 6zet
tanimlar haline déntistlrtimesi gerekir. Is tanim, is analizini takip eden bir agamadir.
is tanimlarinda dogruluk esas alinmakla beraber dnemli bir diger nokta da tanimlarin
agik ve anlagilir olmasidir. is tanimi daha 6zlU bir anlatim gerektirir.
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is tanimlarinin ortak amaci isin kimligini gikartmaktir. Bu kimlikte yer alan bilgiler
sunlardir; isin yapist, igin 8zeti, ig gerekleri, galigma kosullari, denetim, isin diger ig-
lerle iligkisi, makine, arag¢ ve malzemedir (Yalgin, 1988, 63).

1.3. ise Alinacak isgoéren Sayisinin Belirlenmesi

ise alinacak isgérenlerin sahip olmasi gereken nitelikler belirlendikten sonra ihti-
yag duyulan iggdren sayisi kararlagtirilir. 1ggéren sayisinin belirlenmesi iki agamada
gergeklestirilir.

1.3.1. is Yiikii Analizi

Belirli bir dénemde, belirli bir is hacminin gergeklestirilebilmesi igin, gerekli olan ig-
glclndn ne olacaginin tespit edilmesidir. i§letmelerin faaliyetlerini surdtrebilmeleri
igin, is hacmine gdre dizenledigi Uretim programlarint uygulayabilecek yeterli sayida
isglrene sahip olmasi gerekir (Kog, 1991, 94).

1.3.2. s Giicii Analizi

is glict analizinde iki énemli konu incelenebilir. Bunlar devamsizlik ve is glci
devridir.

Devamsizlik: Galismasi gereken iggdrenin isine gelmeme durumudur. istirahatll,
izinli veya tatilde olan iggérenler devamsiz sayiimazlar.

Her isletmede belirli bir devamsizlik vardir. Devamsizlik oraninin %3 ile %6 ara-
sinda olmasi normal sayilir. Bu oran %6'nin Gzerine ¢ikarsa, isletmenin bu soruna
énlem almasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000, 42). isletme devamsiziik nedenlerini ince-
lemeli ve gerekli dnlemleri almalidir. is yiiki analizi sonucunda belirlenen isgéren sa-
yisina devamsizligin sakincalarini kargilamak Gzere ilave yapiimalidir.

is Giicii Devri: Bir isletmeye giren ve gikan is glici hareketleridir. isletmeler igin
is gucu devrinin ylksek olmasi arzu edilmeyen bir durumdur. Canki isten ayrilan Ki-
sinin yerine yeni bir kiginin alinmasi gerekir, bu da igletmenin giderlerini artirir (Yalgin,
1988, 66).

1.4.isg6ren Bulma Kaynaklarinin Belirlenmesi

isgérenlerin hangi kaynaklardan sagdlanacaginin saptanmasi icin ya i¢ kaynaklar-
dan yararlanilir yada dig kaynaklara bagvurulur (Sabuncuoglu, 2000, 70).

isgérenin hangi kaynaklardan saglanacag; isletmenin personel politikasina, yé-
netici 0zelliklerine, yénetim tarzina, igletmenin parasal giicine v.b. gbre degisiklik
gosterir (Dinger ve Fidan, 1999,269).

i¢ Kaynaklar: isgéren saglamada i¢ kaynaklara éncelik verilmesi, isletmede cali-
sanlara yeteneklerine gbre yikselme olanagi taniyacadindan ¢aliganlari isteklendirir.
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Ayrica i¢ kaynaklardan iggéren saglanmasi daha ucuz ve daha ¢abuk olur (Tokol ve
Sabuncuoglu,2001, 310).

Dig kaynaklar: igletmeler uygun niteliklere sahip iggbrenleri her zaman igin ig-
letme igerisinde bulunmayabilir. ihtiyag duyulan is gérenini 6zel egitim gérmiis oimasi
gerekebilir. Ayrica igletme igerisinde, lst kademelerde bogalan pozisyonlara i¢ kay-
naklardan eleman saglanmasi nedeniyle alt kademelere yeni eleman tedarik edilmesi
geregi ortaya ¢ikabilir. Bu ve benzeri nedenlerle isletmeler, dis kaynaklara bagvurmak
durumundadir (Bingél, 1998, 113).

Dis kaynaklarla iggéren saglanmasinda su yollara bagvurulmaktadir; duyurular,
dogrudan bagvuru veya C.V. gbnderme, aracilarla bagvuru, is ve iggbéren bulma kuru-
luglan, igyerinde ¢aligsanlarin tavsiyeleri, 6gretim kurumlari, sakat ve eski hukidmiluler,
isgéren kiralama, sendikalar, staj uygulamalar, internet, diger kaynaklar olarak sayi-
[abilir.

2. iSGOREN SEGIM SURECI

isgéren secim siireci, ise bagvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi niteliklere
en uygun olaninin belirlenmesi surecidir. Etkili bir iggdren segimi, i$ tanimlari, i
gerekleri ve ig standartlariyla saglanmaktadir (Ozgen, vd., 2001, 135).

2.1. iggbren Segim Siirecinin Asamalar:

isgéren segim siireci agagida sekilde gérildiga gibi birbirini izlemesi gereken do-
kuz agamadan olugmaktadir.
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Sekil 1: Standart Se¢im Siireci

Referans
Arastirmasi

4 \ v Kontroli 7
Goriisme

Reddedilme

3 Testler Teklif Verme 8

Basvuru Formu

2 < ] 9 «“Ise Yerlestirme

Is Profilinin Cikarilmasi

Kaynak:(Sabuncuoglu, 2000, 81).

Bu agamalarin biittintiyle her isgéren aliminda uygulanma zorunlulugu yoktur. is-
géren adaylarinin sayisina, isietmenin bulundugu is koluna, buytkligtine ve alinmasi
diaginulen iggérenlerde bulunmasi gereken yeteneklere gére bazi degisikliklerin ya-
pilmasi gerekli olabilir. Ormegin, basvuranlarin sayisinin gok oldugu durumlarda test
yénteminin uygulanmasi igletme i¢in buyUk yarar saglarken, az sayida bagvuru varsa
goérisme yénteminin tercih edilmesi daha yararll olacaktir. Bu ve benzeri nedenle, her
isletme igin uygulanabilecek standart bir model belirlemek son derece gug¢ bir istir
(Tokol ve Sabuncuoglu, 2001, 312).

2.1.1. is Profilinin Cikariimasi

Segim surecinde ilk adim, ig analiz ve tanitim bilgilerinden yararlanarak is profili
hakkinda bilgi sahibi olmaktir. isin gerektirdigi gérevier 6nem sirasina gére listelenmeli
ve gorusmeye baglamadan 6nce igin gerektirdigi bilgi, yetenek ve is deneyimi konu-
sunda bilgi saglanmalidir (DeCenzo and Robbins, 1996, 171).

2.1.2. On Gériigme ve Bagvuru Formu

On gériigme, insan kaynaklari bélimiinde isgéren alma isiyle gérevli kisiler ile ise
girmek isteyen isgéren adaylari arasinda yapilan kisa gériismedir. On gériisme sonu-
cunda baz adaylara ise kabul anlamina gelmeyen ve bir sonraki agamada gerekli
olan bilgileri saglamak amaci ile doldurulmak tizere is basvuru formu verilir. is bag-
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vuru formunda adayin ismi, adresi, yasi, medeni durumu, egitim durumu, daha énce
yaptidi isler, yabanci dil bilgisi vs. gibi sorular vardir. (Hatiboglu, 1986, 241).

2.1.3. Testler (Psikoteknik inceleme)

Psikoteknik incelemeden, ¢aliganlarda aranacak bazi kigisel 6zelliklerin yan! sira
onlarin digunsel ve bedensel yeteneklerinin de saptanmasina ve bu yeteneklerin ge-
lisme sireci hakkinda tutarli tahminler yapmaya yarayan bir testler toplulugu anlasii-
maktadir (Senatlar, 1978, 134).

2.1.4. Gériigme (is Gériigmesi)

is gériismelerinde 6n gériismenin kisa, 6z ve eleyici olmasina karsilik, yapilan
ikinci gérigsme daha uzun, ayrintili ve is gérenin segimine ydneliktir. Bu nedenle bu
gbérismeye, is gbérusmesi, se¢im gérismesi ya da son gérisme de denebilir. Gorig-
meler; gérusmeciye aday hakkinda bilgi edinme olanag@i verirken, adaylara da igletme
hakkinda bilgi alma olanad saglar.

2.1.5. Referans Aragtirmasi

Referanslar amaglari agisindan, 6zel referansiar ve istihdam referansiari olarak
iki gruba ayrilir. Ozel referanslar adayin saglam karakterli biri olduguna taniklik eden
referanslardir. Bu tur referanslar genellikle adayin ailesi veya yakinlar tarafindan veri-
lir. Ozel referanslarin tarafsizligindan emin olunmadig igin isgéren segiminde nadiren
kullanilir. istihdam referanslari adayin galisma hayatini yorumlayan referanslardir. is-
tihdam referanslari, adayin bir énceki iginde sorumlu oldugu ilk yénetici tarafindan
verilir. Aday ilk kez galigmaya basliyorsa, adayin egitim kurumundan alacagi bir refe-
ransta istihdam referansi yerine gecebilir (Akoglan, 1999, 25-26).

2.1.6. ise Alma/ Segim Karari

isletmede iggéren segiminde ilk gériismeden son goériismeye kadar isgéren aday-
lar gesitli agamalardan gegirilerek ve bazilar elenerek sonunda segim karari agsama-
sina gelinir. Alinacak seg¢im kararinin daha objektif olmasi i¢in elde edilen bilgilere
goére adaylar arasinda bir kargilastirma yapabilecek bir kurul olusturulabilir. Se¢im ka-
rarinin alinmasinda en énemli rol insan kaynaklari bélimu yetkilileri ile adayin girecegi
bélam yetkililerine distigu igin, bu bélimler arasinda ¢ok iyi bir isbirligi ve esgidimuan
saglanmasi gerekir (Sabuncuoglu, 1985, 106).

2.1.7. Saglik Raporu

Saglik raporlarindan, ise alinan adaylarda sonradan ortaya ¢ikabilecek gtivenlik
ve saglik sorunlarinin tespiti, is giivenligi ve sosyal guvenlik ¢alismalarinin planlan-
masi ve yuratidlmesinde yararlantlir.
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Ozellikle son yillarda (ilkemizde de glindeme gelen, kendilerine belirli bir konten-
jan ayrilan “6zarlaler in 6zurltluk derecesinin saptanmasi igin de saglik kontrolleri ve
raporlarina gerek vardir (Kaynak vd., 2000, 162).

2.1.8. Teklif Verme

Saglik kontrolinden sonra ige alinma karari verilen adaya ise kabull geciktiriime-
den iletilmelidir. Cunku ise kabul yanitinin gecikmesi, adayin baska firmalarla olan
iliskilerine bagli olarak kagirilma riski vardir. Ayrica, bos bulunan igin bir siire daha
sahipsiz kalmasi igletmeye ek maliyet getirecektir (Sabuncuoglu, 2000, 101).

2.1.9. ise Yerlestirme

ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi sonuncu asama olarak
isletme ilgilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli bir siire denenir ve ige yerlestirilir.

CGalismanin daha sonraki kisminda Gazaiantep Organize Sanayiinde faaliyet gés-
teren isletmelerde isgéren bulma ve se¢gme slreci ile ilgili olarak yapilan arastirma so-
nuglarina yer verilmigtir.

3. GAZIANTEP ORGANIZE SANAYIiNDE iSGOREN BULMA VE SECME
SURECI ILE iLGILi UYGULAMA

3.1. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; Gaziantep sanayisinde faaliyette bulunan igletmele-
rin, isgdren bulma ve segme slreglerini nasil uyguladiklarini analiz etmek ve iggbren
bulma ve se¢me sureglerinin nasil olmasi gerektigi konusunda éneriler geligtirmektir.

3.2. Aragtirmanin Kapsami

Sanayi igletmelerinin iggéren bulma ve se¢gme sureglerinin incelendigi bu aragtir-
manin kapsamini, sadece Gaziantep Organize Sanayisinde faaliyette bulunan 350
adet imalat sanayi igletmesi olugturmaktadir. Bu baglamda Gaziantep Organize Sana-
yisinde faaliyet gdsteren 350 adet imalat sanayi isletmesi arastirmanin ana kuitlesini
tegkil etmektedir. Bu ¢ergevede 350 adet imalat sanayi isletmesi igerisinden tesad(fi
degisken ydntemine gére segilen 41 imalat sanayi igletmesinde saha aragtirmasi

(anket) yapilmigtir.
3.3 Arastirmanin Yontemi

Sanayi igletmelerinin iggdren bulma ve se¢gme sireglerinin arastiriimasina yonelik
olarak Gaziantep Organize Sanayisinde faaliyet gésteren 41 adet imalat sanayi islet-
mesinin sahip, ortak ve diger yetkilileri ile ylz yuze gérliismek suretiyle 25 adet soruyu
kapsayan anketler yapilmistir. Anket formunda yer alan sorularin tamami ¢goktan seg-
meli olup, sorular imalat sanayi isletmelerinin iggéren bulma ve se¢me sureglerini
nasil uyguladiklarina ydnelik olarak hazirlanmistir. Arastirma ile ilgili olarak yapilan
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anketlerden elde edilen bilgiler dncelikli olarak tek tek bilgisayar ortamina kaydedile-
rek veri kdtugu olugturuimusg ve daha sonra olusturulan bu veriler SPSS (Statistic
Package for Social Science) programina aktarilarak analiz edilebilir hale getirilmigtir.
SPSS programindan elde edilen sonuglar ise ylizde analizi yapilarak degerlendirmeye

tabi tutulmustur.

3.4 Arastirmanin Bulgulari

Arastirma ile ilgili olarak hazirlanan anketteki sorulara verilen yanitlarin degerien-
diriimesi agsagidaki gibidir:

Tablo 1: isletme Adina Aragtirmaya Katilan Yetkililerin Dagihimi

Frekans Gecerli Yizde }

a |Firma sahibi 9 22,0

W y

= Firmaortagi 8 19,5

¥ Muhasebe mudiri) 3 73

o insan kaynaklari midiird 5 12,2

0 |Diger 16 39,0

Toplam 4 | 100,0

isletme adina ankete katilan yetkililerin yaklagik %22'si firma sahibi iken; %20’si
firma ortagi,%12’si insan kaynaklari midar{i,%7’si muhasebe miduri ve %39'u ise
diger departman yetkililerinden olugmaktadir.

Tablo 2: isletmelerin Faaliyet Gosterdigi Sektorler Agisindan Dagilimi

Frekans Gecerli Yiizde
| Tekstil 26 63,4
Degigkenler LGlda 5 12,2
Plastik ambalaj 3 7,3
| Diger 7 17,1
Toplam 4 _100,0

Ankete katilan imalat sanayi isletmelerinin yaklasik %63’Unln tekstil sektdrinde,
%12'sinin gida sektdérinde,%7'sinin plastik ve ambalaj sektorlinde, %17’sinin ise dijer
sektorlerde faaliyet gosterdigi tespit edilmigtir.
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Tablo 3: isletmelerin Faaliyet Siireleri Agisindan Dagilimi

| Frekans Gecerli Ylzde
05 11 26,8
Degiskenler 6-10 4 9,8
11-15 6 14,6
15 ve yukari 20 48,8
| Toplam 4 100,0

Arastirmaya katilan igletmelerin yaklasik %27’si 5 yildan daha kisa bir slredir fa-
aliyet gosterirken; 6 ile 10 yil arasinda faaliyet gésteren isletmelerin agirhgi yaklagik
%10, 11 ile 15 yil arasinda faaliyet gésteren igletmelerin % 15 ve 15 yildan fazla bir
suredir faaliyet gosteren igletmelerin agirligi ise %49°dur.

Tablo 4: igletmelerin istihdam Ettigi iggéren Sayisi Agisindan Dagilimi

Frekans Gecerli Ylzde
1-9 1 24
Degiskenler | 10-49 18 43,9
50-250 15 36,6
250'den fazla 7 17,1
Toplam 41 100,0

2429 sayili KOBI Tegvik Kararnamesinde yer alan KOBI tanimindaki isgi sayisina
gore bir degerlendirme yaptlirsa, aragtirmaya katilanlarin yaklagik %2’si mikro, %44’u
kuguk, %37’si orta ve %17’si blylk 6lgekli isletmelerden olugsmaktadir

Tablo 5: iletmelerin Uretim Programlarina gére iggéren ihtiyacin Belirlerken g
Yiku ve Ig Gucl Analizlerinden Yararlanip Yararlanmadiklarn

’ Frekans Gecerli Yizde
Degigkenler Evet 31 75,6
Hayir 10 244
Toplam 41 100,0

Ankete katilan igletmelerin yaklagik %75'i Uretim programlarinin gergeklestirilebil-
mesi igin gerekli olan iggdren ihtiyacinin belirlenmesinde is gicl ve i yuku analizle-
rinden yararlanirken, %25'i is glicli ve is yiiki analizlerinden yararlanmamaktadir. ig
yukd ve ig gicl analizlerinden yararlanan isletmelerin ise genellikle isgren sayisi
fazla olan igletmeler oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 6: g Yiikii ve ig Giicii Analizlerinden Yararlanmayan igletmelerin Gerekge-

leri

Frekans | Gegerli Yiizde |

[s yuku ve is glcu oranlarimiz sabittir 3 30,0

: [Jretim hacmimiz degismemektedir 4 40,0

Degiskenler |Maliyet 2 20,0
Diger 1 100 |
Toplam 10 1000 |
' Yanit Vermeyen 31 T
Toplam 4 7

Is y(ka ve is giic analizierinden yararlanmadiklarini belirten isletmelerin %40’
aretim hacminin degismemesini, is yuku ve is gucl analizlerinden yararlanmamanin
gerekgesi olarak ifade ederken; %30’u is yUkl ve ig glicl oranlarinin sabit oldugunu,
%20'si maliyeti ve %10’u da diger faktorleri is yOki ve is glicl analizlerinden yarar-
lanmamanin gerekgesi olarak belirtmislerdir.

Tablo 7: igletmelerin Dis Kaynaklardan igsgéren Temininde Kullandigi Yéntemier

B L Frekans Gegerli Yuzde T
TDu;@rular 24 58,5
Egitim kurumlan 3 7.3
Degiskenler |is ve isci bulma kuruluslari 8 19,5
Isgoren kiralama 2 4,9
Diger 4 9,8
Toplam 41 100,0

Arastirmaya katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %59'u dig kaynaklardan isgbren
temininde duyurulan kullanirken, %20’si resmi ve 6zel is ve iggéren bulma kurulugla-
rindan, %7’si egitim kurumlarindan, %5'’i igsgéren kiralamadan ve %10’da diger isgoren
temini yollarindan yararlanmaktadir. Diger iggéren temini yollarini belirten igletmelerin
ise, hemen hemen hepsinin “dogrudan bagvuru yénteminden yararlandiklari tespit
edilmistir.

Tablo 8: iggérenin Hangi Kaynaktan Saglanacaginin Belirlenmesinde Kullandig

Olgiitler
Frekans Gecerli Yizde

isletmenin parasal giiciine 4 9,8

{—isletmenin personel politikasina 20 48,8

Degiskenler | Yonetici dzelliklerine 14 34,1
m;‘metim tarzina 2 49

| Diger 1 2.4

Toplam - 100,0
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Ankete katilan sanayi igletmelerinin yaklagik %49’u iggérenin, i¢ kaynaklardan mi
yoksa dig kaynaklardan mi saglanacagini igletmenin personel politikasina gére belir-
lerken; igletmelerin %34’U ydnetici 6zelliklerine, %10’u isletmenin parasal glicline gére

belirlemektedir.

Tablo 9: Dis Kaynaklardan isgéren Tedarikinin En Onemli Yararinin Dagilimi

Frekans | Gegerli Ylizde

T Genis bir eleman secme olanagina sahip olunmasi 21 51,2
L Atama kararlarinin i¢ kaynaklara gére daha tutarli ol- 2 49
Z mas|
(55 Disaridan gelen kisinin daha fazla caba gbstermesi 8 19,5
0 |Yeni metot ve prosedurlerin igletmeye girebilme ola- 8 19,5
W inags

Diger 2 49
Toplam 4 100,0

Arastirmaya katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %51’i disg kaynaklardan igsgéren
tedarikinin en édnemli yarari olarak genig bir eleman segme olanagini sahip olunmasini
gosterirken; %20’si digaridan gelen kisinin daha fazla ¢gaba gdstermesini dis kaynak-
lardan iggéren tedarikinin en énemli yarari olarak géstermigtir.

Tablo 10: Dis Kaynaklardan isgdéren Tedarikinin En Onemli Sakincasinin Dagi-

Iimi
Frekans | Gegerli Yizde
Uygun kisi secilmeyebilir 14 34,1
Degiskenler | Yeni elemanin igletmenin yapisini bile- 22 53,7
memesi
Zaman ve para kaybi 5 12,2
Toplam 4| 100,0

Aragtirmaya katilan sanayi isletmelerinin yaklagik % 54’U dig kaynaklardan igg0o-
ren tedarikinin en énemli sakincasini yeni elemanin igletmenin yapisini bilememesi
olarak gosterirken; %34’U uygun Kisinin segilemeyisini, %12’si de zaman ve para
kaybini dig kaynaklardan iggéren tedarikinin en dnemli sakincasi olarak goéstermigtir.

Tablo 11: i¢ Kaynaklardan isgéren Tedarikinin En Onemli Yararinin Dagilimi

' Frekans | Gegerli Yluzde
Dis kaynaga gdre ucuz bir yol olugu 3 7.3
Secilen kisinin isletmeyi taniyor olmasi 26 63,4
Degiskenler |Secim kararinin daha isabetli olmasi 2 4,9
Caliganlarin igletmeye baglhihgin
olumlu sekilde etkilemesi 10 244
Toplam 41 100,0
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Aragtirmaya katilan sanayi igletmelerin yaklagik %63’U i¢ kaynakiardan igsgoren
tedarikinin en édnemli yarari olarak segilen kisinin igletmeyi taniyor olmasini gosterir-
ken; %24'U galisanlarin igletmeye baghligini olumlu sekilde etkilemesini, %7’si dis
kaynaga gdre ucuz bir yol olugunu, %5’i de se¢im kararinin daha isabetli olmasini i¢
kaynaklardan igsgbren tedarikinin en dnemli yarar olarak gostermigtir.

Tablo 12: i¢ Kaynaklardan isgéren Tedarikinin En &nemli Sakincasinin Dagihmi

Frekans | Gecerli Ylzde
Terfi eden kiginin arkadaslarina karg! otorite kura-
% Eama olasih@inin bulunmasi 23 56,1
S Terfi edemeyen kisilerde moral bozukluguna yol 1 2,4
Y lagmasi
;g Atama kararlarinin objektif olmama olasiliginin ol- 3 7,3
g masi
Kisiler arasi catismaya yol acabilmesi 14 34,1
Toplam 41 1000 |

Arastirmaya katilan sanayi isletmelerinin yaklasik %56’si i¢ kaynaklardan igsgéren
tedarikinin en dnemli sakincasi olarak terfi eden kisinin arkadaslarina karsi otorite ku-
ramama olasiliginin bulunmasini gdsterirken; %34’U kigiler arasi ¢atismaya yol ag-
masini, %7’si atama kararlarinin objektif olmama olasiliginin bulunmasini, %2’si de
terfi edemeyen kigilerde moral bozukluguna yol agmasini i¢ kaynaklardan isgdren te-
darikinin en 6nemli sakincasi olarak gostermistir.

Tablo 13: isletmelerin isgéren Bulma Siireclerini Etkileyen Faktérler

_ Frekans Gegerli Yizde
Yasalar 1 24
Degiskenler |is glicii piyasa kosullar 26 63,4
Ucret ‘ 10 24,4
isletmenin imaji 4 9,8
Toplam 4 100,0

Ankete katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %63'l iggéren bulma sireglerini etki-
leyen en dnemli faktdr olarak is glict piyasa kosullarini gdsterirken; %24’U Ucreti,
%10'u igletmeriin imajini ve %2’si de yasalari gostermigtir. Burada, isletmelerin isgd-
ren bulma sureglerini etkileyen yasalar, is gicl piyasa kosullar, Ucret ve igletme imaji
isletme agisindan, kosullara gore isgbéren bulma sirecini etkileyen olumlu veya olum-
suz faktdrier olabilmektedir.
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Tablo 14: Dogru ige Dogru Adam Alamamanin Yarattigi En Onemli Problemin

Dagilimi
Frekans Gegerli Yuzde
Degiskenler |Verimlilik diistisu 29 70,7
Kisiler arasi sosyal uyumsuzluk 2 4,9
is kazalarinda artis 7 17,1
Zaman kaybi 3 - 7,3
Toplam 41 100,0

Arastirmaya katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %71’i dogru ise dogru adam
alamamanin yarattigi en énemli problem olarak verimlilik diglsinu gdsterirken;
%17’si kigiler arasi sosyal uyumsuzlugu, %7’si zaman kaybini ve %5'i de kisiler arasi
sosyal uyumsuzlugu dogru ise dogru adam alamamanin yarattigi en énemli problem
olarak géstermistir.

Tablo 15: igletmelerin iggéren Segiminde Belirli Bir Segim Siireci Uygulama Du-

rumlari
Frekans Gegerli Yuzde
Degiskenler Evet 31 75,6
Hayir 10 244
Toplam 41 100,0

Ankete katilan sanayi igletmelerinden yaklagik %76’s1 iggéren segiminde belirli bir
segim sureci uygularken, %24’Unln iggéren segiminde belirli bir se¢im sureci uygula-
madiklar tespit edilmigtir. Ayrica belirli bir isgdren seg¢im sureci uygulayan igletmele-
rin hemen hemen hepsi kendilerine 6zgu bir se¢im slrecine sahip olup ve standart bir
segim slreci uygulamadiklar gérilmustar.

Tablo 16: Belirli Bir Secim Siireci Uygulamayan isletmelerin Gerekceleri

Frekans | Gecerli Ylzde
Degiskenler |isletmenin yeterli biiytiklikte olmamasi 6 60,0
{i§letmenin personel politikasi geregi 4 40,0
Toplam 10 100,0
Yanit Vermeyen 31
Toplam 41

Belirli bir segim sureci uygulamadiklarini belirten igletmelerin %60’1 igletmenin
yeterli buyiklikte olmamastni, %40’1 da isletmenin personel politikasi geregi belirli bir
segim sUreci uygulamadiklarini belirtmiglerdir.
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Tablo 17: isletmelerimgéren Secerken Dikkat Ettigi Hususlar

| Frekans Gegerli Yuzde
Degigkenler Tanidik biri olmasina 2 4,9
Tavsiyelere 10 24,4
Sahip oldugu niteliklere 29 70,7
Toplam 41 100,0

Ankete katilan sanayi isletmelerinin yaklasik %71'i isgéren segerken iggérenin
sahip oldugu niteliklere, %24’l tavsiyelere ve %5'i de tanidik biri olmasina isgéren se-

cerken 6nem vermekte veya dikkat etmektedirler.

Tablo 18: isletmelerin isgéren Se¢iminde Uyguladiklari Gériigme Modelleri

Frekans Gecerli Ylzde
Planli gérisme 10 244
Planh olmayan (serbest) goriisme 25 61,0
Degiskenler | Grup gérusmesi 3 7,3
Sorun ¢ézme gérismesi 2 49
Diger 1 24
Toplam 41 100,0

Ankete katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %61’i serbest gérisme, %24'l planl

gorlisme, %7’si grup gérismesi ve %5’inin de sorun ¢ézme gérismesini iggbren se-
¢iminde uyguladiklar tespit edilmigtir. Grup gérusmesi ve 6zellikle de sorun ¢dézme
gorusmesi igletmelerde orta ve st kademelere yonetici segerken uygulanmaktadir.

Tablo 19: igletmelerin Is Gériigmesi Esnasinda Aday Hakkinda en Gok Dikkat

Ettigi Hususlar
[ Frekans Gegerli Ylzde
Goéranisine 1 2,4
Tecrubesine 12 29,3
Degiskenler |Davranisina 8 19,5
ise ilgi diizeyine ve is bilgisine 20 488
Toplam 41 100,0 B

Aragtirmaya katilan sanayi igletmelerinin yaklasik %49'u is gérigmesi esnasinda
aday hakkinda en ¢ok ise ilgi diizeyine ve ig bilgisine dikkat ederken; tecriibesine dik-
kat eden igletmelerin agiri§i %29, davranigina dikkat eden igletmelerin agirhgi %20
ve goérinigine dikkat eden igletmelerin agirhdi ise %2’dir. Bu da ig gérigmesi esna-
sinda en c¢ok dikkat edilen hususun ise ilgi dlzeyi ve is bilgisi oldugunu ortaya koy-
maktadir.
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DEGERLENDIRME VE SONUG

isgéren bulma ve segim siireci bir isletmenin yasamini siirdirebilmesi saglayacak
gerekli kigilerin belirlenmesinde blyulk bir 5Sneme sahiptir. Bu agidan ele aldigimizda
bu sirecin basarili olabilmesi i¢in gunlara ihtiyag vardir:

e s analizinin dogru yapilmasi,
o Segim sirecini gergeklestirecek kisilerin dogru segilmesi,

o Segcilen bu segicilerin sireg ve isletme hakkinda yeteri kadar bilgiye sahip ol-
malari,

o lIsletme igindeki is giicu bilgi, yetenek, performans vb. konularin yer alacag bir
envanter olusturulmasi,

e igletme digindan ihtiyag duyulan kalifiye elemanlara ulagmak igin dogru reklam
verilmesi,

o Bagvuran adaylarin vermis oldugu belgelerin objektif olarak incelenmesi,

o Nihai gérisme igin segilen adaylarin, bagvuran bitiin adaylar arasindan en
uygun kimseler oldugundan emin olunmasi,

o Nihai gériigme sonras! segilen adaylara dogru ise dogru adam prensibi ile uy-
gun igin teklif edilmesi,

¢ Hedeflenen segim maliyetinin agiimamasi,

o Kazanilan, iggdren bulma ve segim tecribeleri ile mevcut iggéren bulma ve
seg¢im surecinin iyilegtirilmesi gerekir.

Bu bakig agtsi ile yaklasildidinda, kisaca, igletmenin deger ve misyonuna uyumlu,
isletmede galigan kigiler tarafindan olugturulan érgut kaltirine uygun, analiz edilen
spesifik isi dolduracak kisinin aragtiriimasi ve isin bagarili yurutilmesi ile bu igi bagar-
mada insanlari neyin motive edecegini bulma ve érgutte ige verilen énemin vurgulan-
masl iggéren bulma ve segim siirecinin dogru bir gekilde tanimlanmasi ve uygulan-
masinda temel konulardir. Ayrica gugli bir igletme igi ve igletme digi kisi yetenek,
bilgi, tecriibe vb. konularin yer aldig veri tabani olugturmak igletmeye kuvvetli bir re-
kabet avantaji saglayacaktir.

Bu galigmada, iggéren bulma ve segme slreglerinin nasil uygulancigini ve uygu-
lanabilirligini aragtirmak amaci ile Gaziantep Organize Sanayisinde faaliyet gosteren
407 igletme arasindan segilen 41 igletmede anket galismasi yapilmigtir. Anketten elde
edilen yanitlar degerlendirilerek igletmelerin iggéren bulma ve segme sireglerini nasii
uyguladiklari belirlenmeye galigiimigtir. Bitin bu verilerden ve galismanin teorik kis-
mindaki bilgilerden ve degerlendirmelerden hareketle su sonuglara ulagiimigtir:
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Gaziantep Organize Sanayisinde faaliyet gdsteren imalat sanayi igletmelerinin bi-
yUk bir bélimilnde insan kaynaklar yéneticisi istihdam edilmeyerek bu gérev agirlikli
olarak sirket sahip ve ortaklar tarafindan yUritilmektedir. Bu da imalat sanayiinde
faaliyet gbsteren igletmelerin blyUk bir béluminde girket sahip ve ortaklarinin kendi
gorevleri disinda ayni zamanda insan kaynaklari sorumlusu veya midirt oldugunu
gostermekte ve bu isletmelerde kurumsallagsmanin olmadigini géstermektedir. Bu
baglamda isgdren bulma ve segme sureglerinin iyi ve bilimsel yontemlere uygun se-
kilde gerceklestirilebilmesinin éncelikli olarak basarli, konusunda uzman ve deneyimli
insan kaynaklari yoneticilerinin isletmelerde aktif rol almasiyla olanakl olacagi dikkate
alinmalidir. Bu durumda igletmeler suratle profesyonel yonetim anlayisi igerisinde
kurumsallagma surecini baglatarak igletmelerinde konusunda uzman, deneyimli ve
basarilt insan kaynaklari yoneticileri istihdam etmeli ve bu kisilere sirket sahip ve or-
taklari tarafindan gerekli yetkiler saglanmalidir.

Gaziantep Organize Sanayisinde faaliyet gbsteren isletmelerin agirlikii olarak Ust
kademe yénetici temininde i¢ kaynaklar kullandiklar gérilmektedir. isletmelerin (st
kademe yonetici temininde agirlikl olarak i¢ kaynaklari kullanmasi igletmelerin genel-
likle aile girketi olduklarini ve kurumsallasmanin olmadigini géstermektedir. Gaziantep
Organize Sanayisinde faaliyet gdsteren igletmelerin ydnetici temininde i¢ kaynaklari
bu kadar fazla kullanmasinin sebebi tanidiklara, isletme igindeki kigilere ve aile yakin-
larina glven duyulmasi buna kargin dis kaynaklar kullanmak yoluyla igletmeye ka-
zandinlacak kiginin hem igletmeye kazandiriimasinin hem de igletmede surekli istih-
dam edilebilmesinin maliyetinin ylksek olusudur. isletmelerin bu baglamda, yénetici
kademesindeki agigi agirlikli olarak i¢ kaynaklardan karsilamasi dogru kiginin segil-
mesi olanagint dustirebilir. Bu da isletmelerde verimlilik distsu, sosyal uyumsuzluk ve
dis kaynaga goére daha yuksek bir maliyetin dogmasi gibi olumsuz sonuglara yol
acgabilir. Bu yuzden igletmelerin bu gibi olumsuzluklarla kargilasmamasi igin kurumsal-
lagsma saglanmall ve uzman bir insan kaynaklari sorumlusu istihdam edilerek bu konu-
lar ona devredilmelidir.

Aragtirmaya katilan sanayi igletmelerinin bUylk bir cogunlugu isgéren segiminde
belirli bir se¢im silireci uygulamaktadir. Se¢im sireci uygulamayan isletmeler ise buna
gerekge olarak igletmenin personel politikasi geregi ve isletmenin yeterli blydklUkte
olmamasini goéstermislerdir. Belirli bir se¢im sireci uygulayan isletmelerin ise hemen
hemen tamami standart bir se¢im sureci olmayip, kosullara ve alinacak kigiye gére
kendilerine 6zgu bir segim slreci uygulamaktadirlar. Bu da igletmelerin segim surecini
belirli bir kaliba oturtarak tam anlamiyla uygulamadiklarini gésterir. Ayrica isletmelerin
isgbren segiminde agirlikli olarak planli olmayan (serbest) gériisme modelini uygula-
malarda segim sirecinin iyi bir sekilde uygulanmadigini géstermektedir. isletmeler
yasamiarini saglikh bir sekilde strdirmek, érglt kiltirane uygun kisileri bulmak ve is-
letmeye kazandirmak, igletmede verimliligi artirmak, kisiler arasi uyumsuziuklan gi-
dermek vs. istiyorlarsa iggéren bulma ve se¢gme fonksiyonunu insan kaynaklari de-
partmant altinda uzman yéneticilerin ve sorumiularin yapmasini saglamalidirlar.
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