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OZET

19601 yillarin baslarindan itibaren ©Onemi giderek artan personel yonetimi,
simdilerde insan unsurunun etkinligini ve gelistirilmesini saglayan, isletmelerde yeni

bir anlayis olan insan kaynaklar1 planlamasi sistemine yer vermistir.

Insan kaynaklar1 planlamasi en genel anlami ile dogru nitelik ve sayidaki insan

giiciinii etkin ve verimli kullanarak dogru ise dogru kisilerin istihdam edilmesidir.

En basarili isletmeler insan kaynaklari ile, ¢alisanlarin egitimini, motivasyonunu,
odiillendirilmesini, gelisimini arttirmak istemektedirler. Ciinkii yatirnm oncelikle
insana ve onun gelisimine yapilmalidir. Dursun Bingdl de durumu su sekilde ifade
etmistir: ‘Ulkemizde is Orgiitleri stratejik 6nemini kavrayarak insan kaynaklari
yonetimine daha fazla agirlik verir duruma gelmis, 6rnegin isgoren se¢imi, egitim ve
gelistirme ve Ozellikle performans degerlendirme konularinda ¢agdas yontemleri

kullanma geregi duymuslardir’ (Bingdl, 2013, s. v).

Insan Kaynaklarinin, personel segme, egitim, performans degerlendirme,
odiillendirme gibi islevleri bazinda ifade edilen insan kaynaklari biriminin, érgut
hedeflerine ulasabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yOnetimine stratejik bir bakis

acisikazandirilmistir (Unnii ve Kegecioglu, 2009, s. 1172).

Baker ve Huselid’e gore, geleneksel IKY’nden stratejik IKY’ye geciste bazi
farkliliklar dikkati ¢ekmistir. Bunlardan ilki, bireysel performans yerine oOrgiitsel
performansin 6nem kazanmasidir. Diger bir farklilik ise, isletme sorunlarinin
¢oziimiinde bireysel IKY politikalar1 uygulamalar1 yerine IKY sistemine vurgu
yapilmasidir. Stratejik olarak IKP nin genel IKY uygulamalarindan baska, isletmenin
genel performansini ortaya koyan bir model olarak tanimlamak dogru olacaktir

(Becker ve Huselid, 2006, 5.899).

Geleneksel personel yonetiminde uygulanmayan ya da uygulanilmasi maliyet unsuru
olarak goriilen, simdilerde insan kaynaklari yonetimi olarak ifade edilen yeni ilkeler
ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari yonetimi insana vurgu Yyaparken, onu,

performansindan egitimine, kariyerine ve (Ucretlendirmesine kadar her konuda



desteklemistir. Boylece isletmenin performans: artarken gerekli ¢iktilarin (iiriin ve
hizmet) kalitesinden de bahsedilebilir. insan kaynaklarinin yalnizca tiim girdi ve
ciktilar sistematik olarak kullanmasi ve uygulamasi yetersiz kalmistir. Ozellikle
basarili olabilmek igin tiim bu sistemlerin iyi planlanmasi gerekmektedir. lyi

planlama da stratejik insan kaynaklari planlamasini giindeme getirmistir.



ABSTRACT

Since the early 1960s, the importance of personel management has gradually
increasedand has led to what wecall today human resource planning system, a new
concept for organization and allows for the efficiency an dimprovement of the

human factor.

In its broadest terms, human resource planning meansusing the right amount and
quality of human power efficiently and effectively and employing the right person

for theright tasks.

The most succesful organizations aim to furt her their workers education, motivation,
development, and sense of reward trough human resources. Because for the
secompanies, investment should primarily rest on people and their development.
Dursun Bingol expresses this situation as the fallowing: ‘In our country, having now
understood the strategic importance of human resources, business organizations have
started to focus on it. For example, they have felt the need to usecon temporary me
thods for worker selection, education, development, and most importantly for
performance evaluation’ (Bingol, 2013, p. v).

Employe eselection, performance evaluation, and rewarding functions of human
resources have been developed strategically in to human resources management in
order for the company to achieveits objectives (Unnii and Kegecioglu, 2009, p.
1172).

When looking at the transition from traditional HRM to strategic HRM, some
differences catch Becker and Huselid’sattention. The first of these differences is how
organizational performance has become prioritized over individual performance. An
other differenceis theem phasis on an HRM system over individual HRM solutions
when solving company problems. Strategically, it would be beter to frame HRM as a
model that showsa company overal Iperformance rather than general HRM
applications (Becker and Huselid, 1999, p.899).

What we call human resources management today is a set of new principles which
used to be viewed as costitemsor simply not practiced during traditional personel

management. HRM emphasizes on people and supports them in all aspects from



performance to education, career and remuneration. Because of HRM, we can talk
about the quality of ou tputs (product and service) while the company performance
increases. Using and applying only all inputsand out puts of human resources
systematically has fallen short. All of these systems must be planned especially
carefully in order to be successful and the need for such good planning has brought

about strategic human resources planning.



BEYAN

Yiiksek lisans tezi olarak hazirladigim ‘Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamas1’ adli
caligmanin, bilimsel etik kurallarina uygun sekilde yazildigini, baska yazarlarin
eserlerinden yararlanilmasinda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini ve tezin bir kismmin ya da
timliniin bu ya da bagka iiniversitelerdeki bagka bir tez ¢alismas1 olarak

sunulmadigini beyan ederim.
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1. BOLUM: GIRIiS

Bilgi toplumuna gegis siireci ile birlikte insan kaynaginin kullanilmasi ve yonetilmesi
giindeme gelmistir. Ciinkii elde edilen bilgi, insan iiriiniidiir. Insan, iiretim
siireclerinin bir parcasi olmaktan ¢ok, {liretime yon veren, diger bdliimler ile
koordineli olarak stratejik planlar olusturan bir gii¢ olarak O6nem kazanmustir.
Dolayistyla, insanin is hayatindaki yeri ve konumu ayrica rolii de degismistir. Insan
kaynaklar1, insana yapilan yatirimlarin, bir gider unsuru olarak goriilmesinden ziyade
isletmelerin gelisimi, degisimi ve biliylimesinde ilk etken olarak degerlendirilmeye
baslanmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi ile de, genel olarak calisanlarin ydnetimi ve

insan unsuru baz alinarak tiim siire¢leri bir biitiinliik halinde ele alinmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin yalmzca se¢me-yerlestirme, personel oOzliik gibi
islemleri degil, insan kaynaklarinin tiim siiregleri (kariyer yonetimi, {icret yonetimi,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme) 6nem kazanmaya baslamistir. Daha
onceleri maliyet unsuru olarak goriilen Insan kaynaklart boliminin, sirket
politikalarin1 giiclendirildigi gdrmiistiir. Bu basar1 ancak insan kaynaklarinin dogru

stratejik planlanmasi ile gergeklesir.

Bugiin insan kaynaklar1 uygulamalarinin bir kismi, rutin bir sekilde yapilmaktadir.
Ozellikle Kobi gibi orta diizey isletmeler geleneksel yaklasimla, insan kaynaklart
unsurlarinin bir kismini (ise alim, personel 6zlik isleri, bordrolama, idari isler gibi)
yapmaktadirlar. Kurumsallasmis ya da kurumsallagsmaya yakin isletmeler ise giinceli
takip etmekte ve insan kaynaklarinin diger siireglerini de sistematik olarak yapmaya
caligmaktadirlar. Kobilere nazaran diger insan kaynaklar1 uygulamalari olan,
performans yonetimi, kariyer yonetimi, egitim-gelistirme gibi siirecleri de yonetmeye
ya da yonlendirmeye baslamislardir. Fakat bunlari da yaparken yalnizca prosediir
geregi, kagit tizerinde degerlendirmemek gereklidir. Uygulamalarin = stireklilik
kazanmas1 ancak, konu ile ilgili bilgili personellerin ¢alistirilmast yaninda,

isletmenin, gelisim- degisim ve yeniliklere de acik olmasi ile saglanir.



Insan kaynaklari uygulamalarinin standart siirecler halinde degil, daha énceden
planlanmis bir sekilde gerceklestirilmesi gereklidir. Gerekli insan kaynagi, egitim
organizasyonlari, performans sistemleri gibi tiim siireglerinin de planlanmas1 ayrica

planlarin da stratejik nitelik kazanmasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir.

Yapilan calismada kamu ve 6zel sektorde bu tiir ¢alismalarin yapilip yapilmadigi ile
insan  kaynaklar1  uygulamalarimin  stratejik  planlanip  planlanmadiginin

karsilastirilmasi seklinde gergeklesmistir.

Kamu sektoriinde uygulamalarin daha c¢ok biirokratik nedenler dolayisi ile tam
anlamiyla yapilmadig1, insan kaynaklarinm(Memur Muamelat, Memur izin, Memur
Intibak ve Terfi, Memur Emekli, Is¢i Muamelat, Memur Sicil ve Disiplin, Isci
Tetkik, Idari isler, Memur Maas, Is¢i Maas, Is¢i Sicil ve Disiplin ve Ar-Ge Seflikleri)
boliimleri arasinda yalnizca gerekli olan islemlerin, prosediirlerin gecerli oldugu ve
{ist ydnetimin talimati ile islerin yiiriitiildiigii diisiiniilmektedir. Ozel sektdriin ise
Kamu sektdriine nazaran gelisime ve yeniliklere daha acik olacagi, insan kaynaklari
stireclerini, gilinceli takip ederek isletmenin biliylimesine neden olacagi

distintiilmiistiir.

Bu diislincelerden hareketle yapilan calisma neticesinde, uygulama konusunda bazi
aksakliklarin oldugu, bazi konularda ise gelisim gosterdikleri ve insan kaynaklar

anlayisinin degistigi goriilmiistiir.



2. BOLUM: STRATEJIK YONETIM VE PLANLAMA
2.1. STRATEJi NEDIiR?

Literatirde strateji, kelime anlami bakimindan, onceden belirlenmis amaglara
ulagmak i¢in tutulan yol anlamina gelmektedir. Fransizca kokenli olan ‘strateji’
savasta, benimsenen politikalara en fazla destegi vermek amaciyla, ekonomik, askeri

ve psikolojik gugcleri bir arada kullanma sanatidir.

Stratejinin ¢ok farkli tanimlar1 bulunmaktadir. Bu tanimlar kisiden kisiye ve

isletmeden isletmeye de degisiklik gostermektedir (Papatya, 2003, s. 11).

Strateji bilim adamlari tarafindan farklt donemlerde cesitli sekillerde ele alinmistir.
Strateji, yon belirleme ve yon verme siirecini ifade eder. Bagka bir tanimlamada ise,
stratejinin bir diislince siireci ve dnceden belirlenen amaglara hazirlanma diislincesi
oldugu belirtilmistir. Farkli bir diisiinceye gore, strateji bir davranistir. Diisiincelerin
eyleme doniismesi stratejinin sonug yonlii bir davranis oldugunu gosterir. Bagka bir
tanimlamada da stratejinin degisen kosullar i¢inde bir konum ve durum belirleme
stireci oldugu ifade edilmistir. Son olarak farkli bir tanimlama da stratejiyi orgiitiin
icerisinde belli bir alanda konumlandirilmasini ifade etmektedir. Bu sekilde
bakildiginda strateji isletmenin amaglarini, diisiince sistemini ve karakterini yansitir

(Pamuk ve dig., 1997, s. 19-21).

Eren, stratejinin bilimsel bir disiplin olarak gelismesini, askeri alanda tasidigi dneme
sahip olmasi bakimimdan onemli oldugunu ifade etmistir. Savunma ve hicum
yoniinden askeri amaglar1 etkin ve verimli bir bigimde gerceklestirebilme tarih

boyunca ordularin stratejik giictiniin gostergesi olmustur (Eren, 1990, s. 3).

Stratejinin sistematik bir faaliyet haline getirilmesi giiniimiizde isletmeler i¢in dnemli
bir zorunluluktur. Stratejinin planlanmasi ve kontrolii bir baska deyisle, isletmenin
hedeflerinin ve bu hedeflere ulasmak i¢in izlenecek stratejilerin belirlenmesi, gézden
gecirilmesi ve gerektiginde degistirilmesi rekabet ortamindaki hizli degisimlere
uyum saglayabilmenin hatta degisimlere Oncii olabilmenin anahtarlarindan biridir

(Sagmanli ve Ersen, 2001, s.130).



Bir bagka ifade ile strateji, amaglara bagli bir analiz etme seklidir.Strateji kavrami ile
aralarindaki 1iligskiyi aciklamak bakimindan bazi kavramlar1 agiklamak yerinde

olacaktir. Bunlar, misyon, vizyon, politika, taktik, program, yontem ve plan’dir.

Misyon

Misyon isletmenin varolus nedenidir. Isletmenin mevcut durumunu ifade eder.

Rothschild(1976, s.26)’egore, herhangi bir isletmenin bir misyon climlesi
olusturabilmesi icin dikkate almasi gereken bir takim etkenler bulunmaktadir.
Bunlarin baglicalari, igletmenin faaliyet gosterdigi isin tiirdi, bu is tiirlinlin gegirdigi
degisimlerin ve isletmenin faaliyet gosterdigi piyasanin 6zelliklerinin bilinmesi, isin
potansiyel gelisim durumunun takip edilmesi, isletmenin kaynaklarmin durumunun

belirlenmesi ve gelecekle ilgili amaglarin ve arzularin netlestirilmesidir.

Isletmelerin misyon ciimlesi, her seyi agiklamamali belli baz1 simirlar ¢ercevesinde
kalmalidir. Basarili olacagi alan belirlenmeli, gelecek yillara yonelik amaci bir
vizyon tasimali ve insan kaynaklar1 alaninin iizerine diisen tiim siiregleri
planlanmalidir. Misyon bir kez belirlendikten sonra ancak, isletmenin belirlenen

alaninda basarisizliga ugramasi durumunda degistirilmelidir.

Strateji olusturma siirecinde misyon, organizasyonun hangi yone dogru ve nasil
gitmesi gerektigi konusunda yol gostericidir. Uzun vadeli planlar yapilirken

isletmenin varmasi istenilen noktaya hangi yollar ile ulasilacaginin belirlenmesidir.

Vizyon

Isletmenin gelecek igin koydugu hedeflerdir. Uzun dénemli varmak istedigi

sonuclardir.

Ertuna (2008, s. 13) vizyonu, ‘Gelecekle ilgili Ongoriide bulunmak’ seklinde

tanimlamigtir.

Isletme vizyonu isletmenin sahip oldugu degerlerin, ulasmay: arzu ettigi diizeyin ve
hedeflerin en temel ifadesi, isletmede yer alan insanlarin kalplerine ve hafizalarina

yonelik bir hitap, isletmenin bugiin nerede oldugunu ve yarin nerede olmak istedigini



acik bir sekilde ortaya koyan ve bu noktaya nasil ulagacagina iligkin bilgi sunan bir

haritadir. isletmenin vizyonlari kiiltiirlerinin temelini olusturur (Tak, 1996, 5.127).

Saxton ve Locander’e gore, bir vizyon ciimlesi isletmeye yon ve tanim saglamali,
isletmenin neyi basarmak, neyi yapmak ve neyi yapmamak istedigini belirlemelidir.
Isletmenin kendisini digerlerinden ayiran faaliyetler iizerinde odaklanilmali,
kamuoyuna isletmenin faaliyetlerini nereye ve nasil kanalize ettigi agiklamalidir.
Vizyon isletme degerlerini de kapsamali, i¢ ve dis ¢cevrede isletmenin nasil goriinmek
ve hedeflerine nasil ulasmak istedigini gdstermelidir. Bu 6zelliklere sahip bir vizyon
climlesi duyuldugunda hem i¢, hem de dis miisterilere anlamli gelmeli, ¢alisanlarda
da benimseme, gurur ve cosku hisleri uyandirmalidir (Saxton ve Locander, 1991,

5.726).

Aslan da kitabinda (2014, s. 105) vizyonu, ‘Bugilinii yonetirken, gelecegi

sekillendirmemizi saglar’ seklinde tanimlamustir.

Strateji ve Politika

Yonetim alaninda 6zellikle strateji ve politika terimleri birbiriyle ¢ok karistirilan iki
kavramdir. Politika, yol gosterme ve belirlenmis amaglara ulagsmak icin bir dizi
izlenen yol veya genel plandir. Strateji ise meydana gelebilecek biitiin durumlarin
tahmin edilemedigi kismi belirsizlik kosullarinda alinan karar tiradir. Gugld,
‘Strateji bir isletmenin amaglarinin ve politik yonelmelerinin toplamini olusturur.
Politika ise saptanmis amaglara ulasma yollar1 olarak belirlenir. Su halde strateji
politikayr da iceren daha genel bir kavram olusturmaktadir’ seklinde ifade

etmistir(Guclu, 2003, 5.68).

Stratejinin politikadan daha genis bir anlami vardir. Politikalar nitelik agisindan
stratejinin uygulanmasi sirasinda ortaya konan araclardir. Politikalar da stratejiye

aykir1 olamazlar.



Strateji ve Taktik

Stratejik planlar; isletmenin nereye ve neden gitmek istedigini belirten planlardir.
Baska bir deyimle, bu planlar, orgiitiin biitlinii i¢in temel amaglarin ne olacaginin ve
bu amagclarin gergeklestirilmesinde orgiitce izlenecek politikalarin kararlastirilmasini
ierirler. Taktik planlar ise, amaglara nasil ulasilacagini gosterir. Taktik planlar, ayn1
zamanda, isletmenin denetimi altindaki faktorlerle ilgilenirler. Oysa stratejik planlar,
isletmenin denetimi disindaki ekonomik ve teknolojik ¢evrenin yarattig1 faktorlerle
ilgilidir. Stratejik planlama sonucu, isletme faaliyet konusunu bile degistirebilir.
Oysa, taktik planlamada yalnizca stratejik planlarin nasil uygulanabilecegi

kararlastirilir (Simsek, 2002, s. 128).
Strateji ve Program

Akat ve Budak (1994, s. 137) programlari, ‘Amaglarin gerc¢eklestirilmesi igin gerekli
olan asama ve adimlari, ayn1 zamanda bunlarin her birinden sorumlu olan kademe ve

kisileri, her birinin suresini belirleyen planlardir’ seklinde tanimlamustir.

Programlar belli bir sistematik icinde yapilmalidir. Ozalp, (1995, s. 148) program

yaparken secilmesi gereken asamalar1 asagidaki sekilde belirtmistir:

Amaglarin ve gerekli hareketlerin ortaya konmasi.
Onemli adimlarin belirlenmesi.
Zaman tablosunun hazirlanmasi.

Gozden gecirme ve diizeltme islemlerinin yapilmasi.

Strateji ve Yontem

Yapilacak her is ve islem i¢in bir takim yontemler mevcuttur. Yontemle programin
uygulamada birbirine benzer yonleri vardir. Stratejik planlama yapilirken de bir
takim yontem ve metotlardan yararlanilir. Ornegin, politik uygulamalar yontemlerin

birlesmesinden olugmaktadir (Koca, 2010, s.111).

Program yontemden ziyade daha genis bir ¢ercevede degerlendirilir.



Akat ve Budak (1994, s. 424) yontemi, politika veya stratejinin uygulanma sekliyle
ilgili olmas1 yoniinde tanimlamistir. Ayn1 zamanda ‘yontemler, ¢esitli sorunlarin

¢coziimiinde kullanilir, fakat uygulamada agirliklidirlar’ seklinde belirtmislerdir.

Strateji ve Plan

Plan, genel anlami ile yapilacak isin tasarilarinin toplamidir. Diger bir anlatimla, bir
isin gergeklestirilmesi i¢in uyulmasi gereken diizen, diisiince ve niyet olarak

tanimlanabilir.

Akat ve Budak (1994, s. 424) plani, amaglara ulasmak i¢in secenekler arasinda tercih
yapma siireci olarak tanimlamistir. Plan; strateji, politika, yontem, program ve taktik
kavramlarinin tamamini igeren genis bir kavramdir. Plan ile elde edilen sonuclar
somut bir sekilde belirtilmistir. Fakat stratejiler bazen sadece diisiince yapisi
icindedir. Yazili haldeki stratejiler ise artik planlanmis ve ‘Stratejik Planlama’ adini

almistir.

2.1.1. Strateji Turleri

Strateji turleri sirket diizeyi stratejiler, isbirimi diizeyi stratejiler ve fonksiyonel

duzey stratejiler olarak tanimlanabilir.

Sirket Diizeyi Stratejiler: Sirket diizeyi stratejileri biitiin organizasyonu i¢ine alan
stratejilerdir. Temel olarak organizasyonun faaliyet alan1 kapsami ve kaynak dagilimi
ile ilgilidir. Tepe yonetim tarafindan belirlenir ve birden fazla is sahasinda faaliyet
gOsteren organizasyonlar igin organizasyonun faaliyet alanlarini ve islemlerini
yonetmek amaciyla gelistirilir.

Isbirimi Diizeyi Stratejiler: 1s birimi diizeyi stratejileri belirli bir is birimi ile ilgili
durumlarin ve islemlerin yonetimi ile ilgilidir. Su sorularin cevaplarii bulmaya

caligir:

Is birimi igerisinde bulundugu pazarda nasil rekabet edecektir?
Pazara hangi {irlin/hizmetleri sunulmasi gerekir?

Hangi miisteri portfoyline hitap edilmesi gerekir?



Pazar hedeflerine ulagsmak i¢in {iretim, pazarlama, finans, vb. fonksiyonlar nasil

yonetilecektir?

Is birim icerisinde kaynak dagilim nasil olmalidir?

Is birimi diizeyi stratejileri is biriminin igerisinde bulundugu pazarda nasil
davranmasi gerektigine, kendi 6znitelik ve kaynaklarini bildigi ve kosullarinin analiz
edilip Ogrenildigi pazar icerisinde kendi faaliyetlerini nasil yonetmesi gerektigine

karar vermeye calisir.

Fonksiyonel Diizey Stratejiler: Fonksiyonel dlzey stratejileri finans, ARGE ve
pazarlama gibi fonksiyonlarin is birimi diizeyindeki stratejilerin uygulanabilmelerine
uygun seklide yonetilebilmelerine yonelik gelistirilen stratejilerdir. Ornegin is birimi
stratejisi yeni bir irliniin gelistirilmesini  gerektiriyorsa ARGE (Arastirma-
Gelistirme) biriminin bu {irliniin nasil gelistirilecegine yonelik planlar yapmasi

gerekecektir.

2.1.2. Stratejik Ydnetim Nedir?

Stratejik yonetimi Dincer (1994, s. 22) su sekilde ifade etmistir: "Etkili stratejiler
gelistirmeye, uygulamaya ve sonuclarin degerlendirilerek kontrol etmeye yonelik

kararlar ve faaliyetler buttnudar".

Eren (2002, s. 18)’ e gore ise stratejik yonetim, ‘Stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli
arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im cabalarin1 planlama, bu stratejilerin
uygulanabilmesi i¢in orgiit i¢i her tiirlii yapisal ve motivasyonel tedbirlerin alinarak
yirlirlige konulmasini, daha sonra da stratejilerin uygulanmadan Once ve
uygulandiktan sonra amaclara uygunlugu acisindan kontrol edilmesini kapsayan ve

isletmenin st diizey kadrolarinin faaliyetlerini ilgilendiren siiregler toplamidir’.

Strateji sOzciliglinlin daha ¢ok askeri alanda kullanilmast zamanla yoOnetim
anlayisinda degisikliklere sebep olmustur. Bu anlamda strateji, yonetimsel anlamda
belirlenen amaclara ulasilacak yollar1 ifade etmektedir. Giinlimiizde ise ozellikle
rakiplere karsi bir Ustiinliik saglamak icin kullanilan kavramlar ya da stratejiler,
‘stratejik yOnetim’ ve ‘stratejik planlama’ adi verilen disiplinlerin dogmasini

saglamistir. Stratejik yonetim genis bir ifade ile, bir organizasyonun ya da isletmenin



giiclli ve zayif yonlerini ayrica dis ¢evrede meydana gelen olaylarin analizi ile firsat
ve tehditleri anlamak, bu olaylarin gelistirilmesi ya da degistirilmesi konusunda belli

basli bazi amaglarin yatmasi anlamina gelir (Simsek, 2006,s.136).

Strateji, isletmenin amag¢ ve hedeflerinin tespiti, isletme ile ¢evresi arasindaki
iligkilerin analiz edilmesi ve bu amaglarin gergeklestirilmesi igin, gerekli faaliyetlerin
yeniden diizenlenmesi ve ihtiya¢ durulan kaynaklarin uzun dénemde etkili olacak
sekilde dagitilmasidir. Buna gore stratejik yOnetim, stratejilerin planlanmasi igin
gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im c¢abalarini; planlanan bu
stratejilerin uygulanabilmesi i¢in isletme i¢i her tiirlii tedbirin alinarak yiiriirliige
konulmasini; daha sonra da yapilan c¢alismalarin  kontrol  edilerek
degerlendirilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsar. Bu faaliyetleri Heinterhuber su sekilde

Ozetlemistir (Heinterhuber, 1984, s.1):

1. Isletmeyi ilgilendirdigi 6lciide dis cevrenin ve rekabet sartlarmin kuvvetlice

kavranmasi ve dis ¢evrenin dinamiginin arkasindaki giiciin aragtirilmast,

1. Cesitli mamiil/pazar bilesimleri i¢in ayrintili stratejilerin olusturulmasi, stratejik
analizleri kritik alanlar iizerinde yogunlastirarak alternatiflerin belirlenmesi ve

kaynaklarin dokiimiiniin yapilmasi,

1. Secilmis stratejilerin, politikalara ve proje yonetimi ile fonksiyonel bolumlerdeki

faaliyet programlarina doniistiiriilmesi,

. Orgiitiin stratejiye uygun olarak diizenlenmesi, isletme faaliyetlerinin stratejik is
birimlerine (SIB) dagitilmasi ve temel amaglara ulasmada bunlarin koordine

edilmesi,

v. Stratejilerin etkili bir sekilde ylriitiilmesi i¢in uygun planlama, giidiileme ve

kontrol sistemlerinin olusturulmasi.

Isletme ydnetiminin temel fonksiyonlari olan planlama, orgiitleme, koordinasyon,
yiiriitme ve kontrol agamalari, stratejik yonetim anlaminda da bu yaklasimlar daha

cok dis ¢cevre lizerinde odaklanmaktadir. Stratejik yonetimin de amaci beklenmedik



durumlarin istesinden gelebilmek ve c¢evre sorunlarimi halletmektir. Stratejik
yonetimi, rekabet ortam1 ve kosullarinda isletmenin yenik duruma diismemesi igin
bir takim analitik kavramlar, yaklasimlar, orgiitlenme, yeni diisiince ve teknikler

gelistirme siireci olarak gorebiliriz (Dinger, 1994, 5.23).

2.1.3. Stratejik Yénetimin Ozellikleri

Stratejik yoOnetim, genel yonetimin sahip oldugu ozellikleri de kapsar. Stratejik
yonetimin kendine has bir takim 0Ozelliklerinden de bahsetmek miimkiindiir.
Bosemann ve Phatak (1989, s. 14-16) stratejik yonetimin ayirt edici 6zelliklerini

sOyle siralamistir:

1. Stratejik yonetim tiimii ile isletmenin gelecegini ilgilendirdigi igin tepe

yoneticilerinin sorumlulugundadir.

11. Stratejik yonetim isletmenin gelecegi ile ilgili uzun vadedeki amaglar ile ilgilidir.
Belirlenen zaman siresince isletmenin ne olacagini ve bu sonuglart elde etmek igin

nelerin yapilmasi gerektigini diisliniir.

1. Stratejik yonetim isletmeyi birbiriyle etkilesim ve bagimlilik halindeki pargalarin
olusturdugu bir biitiin ve sistem olarak gorlr. Parcalardan birine ya da sistemin
timuna ilgilendiren bir karar alindiginda her parganin {izerindeki etkisi gézoniinde

bulundurulur.

v. Stratejik yonetim, isletmeleri agik sistem olarak tanimlar: Isletmeler icinde
bulunduklar1 ¢evre ile siirekli etkilesim igindedir ve cevrede meydana gelecek
degisiklik dolayst ile isletme de etkilenir. Bu sebepledir ki ¢evre stratejik yonetimi

yakindan ilgilendirir.

v. Stratejik yOnetim, isletmenin amaclariyla toplumun menfaatlerini bir biitiinliik
icerisinde ele alir: Bu agidan stratejik yonetim dis ¢evresine karsi sosyal sorumluluk

tasir.

v1. Stratejik yonetimin belirledigi amaglar, karar ve faaliyetler isletme icinde en alt

birimlere kadar herkesin ortak hareket noktasini olusturur.
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vii. Stratejik yoOnetim, isletmenin kaynaklarinin en etkili bir sekilde dagitimiyla
ilgilidir. Isletmenin temel amaglarmin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli kaynaklari

mamiil/pazar bilesimlerine uygun bir sekilde dagitir.

vi. Stratejik yonetim, bir biitiin olarak disiiniildiiglinde isletmenin etkin ve verimli
olabilmesi i¢in konuya ait bilgi kaynaklarinin ve verilerinin ¢ok gesitli olmasi, birgok
boliim ve fonksiyona ait bilgileri ve ¢gevreye ait bilgi ve verileri zorunlu kilar. Ayrica

bu bilgi ve verilerin sayis1 da oldukga fazladir.

2.1.4. Stratejik Yonetim Sureci

Torlak (2008, s. 64), stratejik yonetim siirecinin ii¢ asamadan olustugunu belirtmis ve
her birini su sekilde tanimlamigtir: Strateji yapilandirmasi, strateji uygulamasi ve

strateji degerlendirmesi.

Strateji Yapilandirmasi

Strateji yapilandirmasi vizyonve misyon gelistirilmesini, kurumun dis tehdit ve
firsatlarinin, i¢ kuvvet noktalar1 ve zayifliklarinin belirlenmesini, uzun donemli
hedeflerinin insaasini, alternatif stratejiler yaratmayi ve 6zel stratejiler segmeyi icerir.
Strateji  yapilandirma meseleleri hangi yeni ise girilecegine, hangi isin
yapilmayacagina, kaynaklarin nasil paylastirilacagina, faaliyetlerin genisletilmesine
veya ¢esitlendirilmesine, uluslararasi pazarlara girilmesine, ortak tesebbiisler

olusturulmasina ve acimasiz rakiplerden nasil kaginilacagina karar vermeyi de igerir.
Strateji Uygulamasi

Strateji uygulamasi bir sirketin yillik hedefler koymasini, politikalar tasarlamasini,
calisanlarin1 motive etmesini, kaynaklar1 paylastirmasint ve dolayisiyla tasarlanan
stratejileri uygulamasini gerektirir. Strateji uygulamasi strateji destekleyici bir
ortamin gelistirilmesini, etkili bir kurum yapis1 yaratilmasini, pazarlama ¢abalarinin
yeniden yonlendirilmesini, biitge hazirlanmasini, bilgi sistemlerinin tasarlanmasini ve

gelistirilmesini ve ¢alisanlarin maaslarinin sirket performansina baglanmasini igerir.
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Strateji Degerlendirmesi

Strateji degerlendirmesi iyi islemeyen stratejileri bilmeyi amaclar. i¢ ve dis faktorler
siirekli degisim gosterdiginden, biitiin stratejiler gelecekle ilgili degisikliklere maruz

kalir. Ug temel strateji degerlendirme ydntemi vardir. Bunlar;

Mevcut stratejilerin esaslar1 olan i¢ ve dis faktdrlerin yeniden gézden gecgirmek.
Performans 6l¢timi yapmak.

Islah edici dnlemler almak.

Torlak (2008, s. 65)’a gore biiyiik kurumlarda strateji yapilandirmasi, uygulamasi ve
degerlendirmesi faaliyetleri li¢ hiyerarsik seviyede yapilir; iist diizey (ortaklik), orta
diizey (bolimsel) ve alt diizey (islevsel). Stratejik yonetim siireci kurumlarda biiyiik
kararlar alan tarafsiz, mantikli ve sistematik bir yaklasim olarak tanimlanabilir.
Belirsizlik anlarinda etkili kararlar almayi saglayan nitelikli ve nicel bilgileri
diizenlemeyi hedefler. Stratejik yonetim siireci sirketlerin ihtiya¢ oldugunda uygun
degisiklikleri yapabilmesi i¢in i¢ ve dis olaylar1 ve trendleri siirekli izlemesi gerektigi

inancina dayanir.

2.1.5. Stratejik Yonetimin Isletmeler i¢in Onemi

Isletmelerde stratejik yonetim siireci kapsaminda 6ncelikli olarak, organizasyonun
vizyon, misyon ve amag gibi degerlerinin belirlenmesi gerekir. Daha sonra gevre
analizi ile birlikte isletmenin rakip isletmeler ile durumunu karsilastirmasi, firsat ve
tehditlerini belirleyip ayn1 zamanda giiclii ve zayif yonlerini de analiz etmesi ile
birlikte siire¢ devam eder. Tiim bu sonuglar degerlendirildikten sonra artik sira
strateji gelistirilip uygulanmasi asamasina gelir. Uygun stratejilerin uygulanmasindan

sonra ise sonuglar degerlendirilir ve devam edilir ya da farkl: stratejiler gelistirilir.

Stratejik yonetim, isletmenin kendisini degerlendirmesini ve rakipleri arasinda hangi
konumda oldugunu bilmesine yardimei olur. Onceden belirlenmis planlar dahilinde
hareket edildiginde, planlama yapilmama durumuna gore basar1 sansi daha fazla
artmakta ayn1 zamanda isletmenin gii¢lii yonlerini ortaya ¢ikarttigi gibi, siirekliligin

de saglanmasina yardimci olmaktadir.
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Stratejik yonetimden yoksun isletmeler, finansal kaynaklarini, insan kaynaklarini ve
iletisim kaynaklarini etkin bir sekilde kullanamaz, uzun donemli kararlar almak
yerine gunlik planlara gore harcket ederler. Cogunlukla, hedeflerini, ekonomik

kaynaklara gore belirleyemez, kisisel istek ve beklentilerine gore belirlerler (Basar,

1997, s. 90).

Bu sebeple hem ekonomik bakimdan hem de zaman agisindan kayiplara ugrarlar.
Kayiplara ugradik¢a da, kisa vadede karar almaya c¢alisarak biitiin varliklarim

stratejik olarak yonetememeye baglarlar.

2.2. PLANLAMA NEDIiR?

Planlama, bir veya birden fazla amag¢ belirleyerek, bu amaglara ulasmak igin

izlenecek yollarin 6nceden tespit edilmesidir.

Akyuz (2011, s. 103-104), bir organizasyonun varlik sebebini olusturan amaglarina
ulagabilmesi i¢in her seyden Once gergek¢i bir planlama calismasina ihtiyacin
oldugunu belirtmis; sebebini de, organizasyonun yapisint gliclendirmeyi ve
performansini artirmay1 hedeflemis bir planlama faaliyetinin olusturulmasi gerektigi

vurgulamistir. Buna gore planlama;

1. Kim tarafindan neyin, ne zaman ve nasil yapilacaginin belirtilmesi.
1. Cevredeki degisimin dikkate alinarak isletmenin siirekliliginin saglanmas.
1. Firsat ve tehditleri 6nceden tahmin etme ve gerekli 6nlemleri alma.

1v. Organizasyonun her basamagindaki g¢alisanlara yol gdsterme,gibi yonetimin

onemli bir iglevi olmasini saglayan 6zelliklere sahiptir.

Nitekim boyle bir planlama,
1. Isletme yoneticilerinin problem ¢6zme kabiliyeti gelistirir.
1. Caligsanlari takim ¢alismasina yonlendirir ve insan iligkilerini gelistirir.

ut. Karliligy, verimi, hizmet ve tiriin kalitesini artirirken maliyetleri ve atiklar azaltir.
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1v. Organizasyonun bir biitlin olarak, saglikli bir sekilde gelismesini saglar.

2.2.1. Planlamanin Onemi

Planlamanin 6nemi, isletmelerin dinamik bir ortamda faaliyet gostermeleri,
ekonomik kosullarin ve teknolojinin hizli degismesi nedeniyle ileriyi isabetle tahmin
etme imkaninin sinirlt kalmasindan ileri gelmektedir. Gergekten planlama isletmenin
amaglaria hizmet edecekse gegmis bilgilerin analizi, gercek durumun saptanmasi ve

ileriye doniik tahminlerin dogru yapilmasi sarttir (Ozalp, 1995, 5.120).

Planlamanin bazi 6zellikleri vardir. Birincisi planlama ¢ok kapsamli bir faaliyettir.
Planlama faaliyeti organizasyonda biitlin yonetim basamaklarini ve ydneticileri
ilgilendirir. Ikincisi planlama devaml bir faaliyettir. Diger bir ifadeyle sona ermeyen
bir faaliyettir. Ugiinciisii planlama bir se¢im ve tercih isidir. Planlama ileriye doniik
oldugu igin, hareket tarziyla ilgili hedefler ve gesitli segenekler arasinda segim
yapmaktir. Dordiinciisii planlamanin 6nceligi vardir. Planlamanin ilk olarak ele
alinmasi gerekir. Yonetim faaliyetine planlamadan baslanir. Besincisi plan amag ve

hedeflerine ulagsmayi saglar (Ozalp, 1995, s.157).

2.2.2. Planlamanin Asamalari

Planlama, amaglarin elde edilebilmesi igin gerekli olan yol ve eylemlerin
belirlenmesidir. Bilgi toplama asamasi olan planlama siireci, isletmenin amaglarini
ve bunlara iligkin strateji ve taktiklerin neler olacagina ait bilgileri icerir. Buna gore
planlanan tiim faaliyetler, plan icin gerekli olan biitiin verilerin saglanmasi ve bilgiye
doniistiirilmesinden planin ortaya ¢ikmasina kadar gegen tiim asamalar1 kapsar

(Geng, 2004, 5.92-93).

2.2.2.1. Amaglarin Belirlenmesi

Amaglarin belirlenmesinden 6nce, isletmenin elindeki kaynak ve firsatlarinin gézden
gecirilmesi gerekmektedir. HaroldKoontz ve CyrillO'Donnell(1976, s. 25) bu konuda
sOyle demektedirler: ‘Planlamanin gergek baglangic noktasi olan sorunlarin bilinmesi
gelecekteki miimkiin firsatlara, bunlari agik bir bicimde gorme yetenegine, giiglii ve
zayif yonlerimizin 15181 altinda nerede duracagimizi bilmemize, belirsizlikleri neden
¢ozmek istedigimizi anlamamiza, neyi basarmak istedigimizin gézoniine alinmasini

kapsar. Gergek¢i amaglarin belirlenmesi bu konuda bilgili olmaya baglidir’.
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Planlama siireci en iist kademeden en alt kademeye kadar amaclar hiyerarsisini
iiretir. Planlama yapilirken de {ist diizeyde stratejik amaclar planlanirken daha alt
duzeyde taktiksel amaclar ve en sonunda ise faaliyetsel amaglar olusturulur. Stratejik
amaglar uzun vadelidir ve daha yaygin ve genel konulara odaklanir. Taktiksel amag
kisa vadeli ve stratejik amaclari basarmak i¢in gerekli olan faaliyetlerin nasil
yapilmas1 gerektigini gosterir. Faaliyetsel amaglar ise, taktiksel amaglardan daha kisa
vadeli konular ile ilgilidir. Plan ger¢ekte en alt diizeyde yapilan islerden elde edilen
bilgi ve verilere dayandigi igin stratejik planlama c¢aligmalarinin da etkinligini

arttirmis olur (Naktiyok ve dig.,2009, s.28-29).

Elimizde bulunan kaynak ve firsatlarin gézden geg¢irilmesinden sonra ¢evre analizi
yapilip, planlamanin amaglarmin belirlenmesi asamasina gegilir. Amaglar
belirlenirken isletmenin misyon ve Vvizyon ifadeleri g6z6énine alinir ayrica
planlamanin bu ¢er¢evede basarili olmasini saglar ve stratejik planlara da kilavuzluk

eder.

2.2.2.2. Amaclara Ulasilacak Yollarin Belirlenmesi

Bu asamada gelecekteki muhtemel durumlar tahmin edilmeye calisilir. Normalde
gelecek belirsizdir, ancak belirli kriterlerden hareket ederek, planin siiresine goére
yaklasik olarak ne tiir gelismelerin olabilecegi tahmin edilmelidir. Isletmenin
sektoriindeki fiyatlarin  gelecegi, hammade kaynaklarimin ve diger {iretim
faktorlerinde olabilecek muhtemel degisiklikler hesap edilmeye calisilir. Bu faaliyet
yerine getirilirken gecmis donemlerde elde edilen bilgi ve tecriibelerle uzmanlarin

goriislerinden yararlanilir (Dinger ve Fidan, 1996, s.234).

Belirlenen amaglara ulagsmakta kullanilacak olan yollarin belirlenmesi sirasinda her
zaman dogrudan bir baglanti kurmak imkansizdir. Isletme ici veya isletme disi
sebeplerden amaclara ulasmada bazi aksakliklarolabilir. Isletme i¢i sebeplerde,
sorunlar en aza indirilebilir. Fakat igletme dis1 sebepler dolayisi ile insiyatif almak

daha zor oldugundan karsilasilacak sorunlar 6ngoriilemez.

15



2.2.2.3. Alternatiflerin Belirlenmesi ve Karsilastirilmast

Planlamanin tigiincii asamasi, segeneklerin 6zellikle de hemen gbéze ¢arpmayanlarin
arastirilarak incelenmesidir. Rasyonel se¢enekleri olmayan bir plana ¢ok az rastlanir.
Genellikle gboze carpmayan bir secenek en iyi ¢6zum yolunu da verebilir.
Seceneklerin sayisini en uygun ¢dziim veya en ¢ok matematik analiz imkanlar1 veren
saytya indirmek i¢in, yOnetici alternatifleri incelemelidir. Biiyiik 6lgekli bir plan igin
bu inceleme; ayrintili gelir ve gider tahminleri, nakit durumu arastirmalar1 ve tespiti
mimkiin olan ya da olmayan diger oOzellikleri gerektirdigi ig¢in, zorlukla

gerceklestirilebilir (Koontz ve O'Donnell, 1976, 5.41-42).

Alternatiflerin karsilastirilmasi i¢cin amagclara ulagsmada kullanilacak yollarin ¢esitli
olmas1 gerekmektedir. Her bir yolun giiglii ve zayif yonleri tespit edildikten sonra

karar asamasinda isletme i¢inden ya da isletme disindan veri toplamak gerekir.

2.2.2.4. Alternatifler Arasinda En Uygun Olanin Secilmesi

Yoneticiler alternatifleri belirledikten ve dogru verilere ulastiktan sonra igletme igin

en uygun karar1 alma yoluna gider.

2.2.3. Plan Tturleri

Isletmeler belirledikleri stratejilere gore kisa, uzun ve orta vadeli planlama yaparlar.

2.2.3.1. Kisa Vadeli Planlar

Isletmelerde bir yil ile smirl olan plan tiirleridir. Kisa vade denilince, isletme
caligmalarina gore planlar iic aylik, alti aylik ve daha da kisalan siirelerde
planlamanin yapilmasi s6z konusu olabilir. Kisa siirede planlanmasi ve sonuglara
ulasmada daha fazla olanak olmasi dolayisiyla, bu plan tiiri daha cok tercih
edilmektedir. Kisa siireli planlar, orta ve uzun vadeli planlarin bir boliimiinii

olusturabilir ya da tamamen bagimsiz da olabilir.

2.2.3.2. Orta Vadeli Planlar

Isletmelerde bir yil ile bes yil arasindaki siireli planlardir. Uzun siireli planlar uzun
stireli tahminlere dayandigi i¢in daha az kesin rakamlardan s6z edilir. Bu planlar
yapilirken isletmenin misyon ve vizyonu gozoniine alinmalidir. Bu tiir planlarda

Harvard Business Scholl'un gergeklestirmis oldugu SWOT (giiglii yanlar, zayif

16



yanlar, firsatlar ve tehditler) analiz modeli kullanilarak, yoneticilerin, sirketin, giiclii
ve zaylf yonlerini ayrica firsat ve tehditlerini de ongorerek planlama yapmasini

saglar.

2.2.3.3. Uzun Vadeli Planlar

Hizla degisen diinya, insan kaynaklarima bakis1 da ayn hizla degistirmistir. Onceleri
sadece kisa vadeli organizasyonlar ve hedefler iizerinde konusulabilir, hesaplamalar
yapilirken, su siralar uzun vadeli organizasyonlar ve hedeflerden daha ¢ok s6z
edilmektedir; cesitli teknik ve bakis agilariyla uzun vadeli olanlara da yakindan
bakilabilmektedir(Chadwick ve Cappelli, 1999, s. 29).

Isletmelerde genellikle bes yildan uzun bir siireyi kapsayan planlara uzun siireli
planlar denir. Uygulamada, bu planlarda belirsizlik orta sireli planlara gore daha
fazladir. Kesinlik de tagimadigi i¢in uzun siireli hedeflerin ve bu hedeflere ulasmak
icin izlenecek genel ilkelerin hepsi i¢in isletmeyi bir biitiin olarak degerlendirmek

gerekmektedir (Oztiirk, 2003, s. 163-164).

Genellikle planlama yapilirken, iist diizey yoneticiler sirket stratejisi dogrultusunda
uzun vadeli planlar yaparken, alt diizey yoneticiler kisa ve orta vadeli planlar

yaparlar.

2.2.4. Planlamanin Yarar ve Sakincalari

Isletmelerin, rekabet ortaminda ve dinamik bir ¢evrede calismalari dolayisiyla,
yoneticiler, isletme i¢i planlara gereken Onemi vermeli ve bu yolla gelecekteki

belirsizlik ve riskleri azaltma yoniinde ¢alismalar gergeklestirmelidirler.

Planlamanin yararlarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Simsek, 2002, 5.123):

Zaman ve kaynak savurganligini azaltir.

Isletme yoneticilerinin dikkatlerini amaglara yoneltir.

Isletme faaliyetlerinin uyumlastirilmasini miimkiin kilar.

Tim isletme kaynaklarmin amaca yoneltilip yoneltilmedigini izleme ve denetleme
olanag saglar.

Planlama ile yetki devrinin uygulanmasi daha esnek yapilarin olusmasini saglar.



Daha akilcr ilke, yontem ve kurallarin gelistirilmesine olanak saglar.
Denetim i¢in kullanilacak standartlarin belirlenmesi ve temel alinmasini saglar.
Planlama, kontrol ve koordinasyon fonksiyonlarinin da gelismesini, iyilestirilmesini

saglar.

Planlamanin sakincalarindan en 6nemlileri sdyle siralanabilir:

Iyi bir planin hazirlanmas1 énemli 6lgiide zaman ve kaynak harcamasini gerektirir.
Planlama, yiiksek nitelikli isgdren ve araglara ihtiyag gostereceginden, isletmeye ek
maliyetler yiikler. Ayrica, pahali sekilde hazirlanan planlarin arzulanan bi¢imde
uygulanmamalari isletmeyi mali yonden daha da sikintili durumlara sokar.

Planin eksik olmasi ya da gereginden ¢ok uzun veya kisa bir siireyi kapsamasi ve
arzulanan hedeflerden ¢ok, dilek ve istekleri igermesi gibi baz1 6nemli noksanlari ve
¢ikmazlar1 bulunabilir.

Planlamada kullanilan sayisal yontemlerle yapilabilecek bazi hatalar, beklenmedik
olumsuz sonuglara yol agabilir.

Planlamanin gelecege yonelik diisiiniilmesi, yoneticilerin dikkatini daha ¢ok gelecege
cevirmesine ve bulunulan durumu goézardi etmesine de sebep olabilir.

Planlamada en uygun sure tam olarak belirlenemezse planlamanin etkinligi azalir.
Planlama i¢in harcanan zaman da 6nemlidir. Hizli, fakat eksik hazirlanmis bir plan
mi, yoksa daha uzun siirede hazirlanmis eksiksiz bir plan m1 daha uygun olacaktir?
Plan1 hazirlayan, hiz ile isabet arasinda kivamli bir denge kuramazsa planlamadan
beklenen yarar saglanamaz.

Planlama ve planlarin bagka bir sakincasi da, plani uygulamakla gorevli kisilerin
girisim ve Oncelik tercihlerini engellemesi veya koreltmesi seklinde ifade edilebilir.
Planlar, dzellikle sorumluluktan kagan ve karar almaktan g¢ekinen kisiler i¢in biyik
sakincalar tagiyabilir (Simsek, 2002, s. 124).

2.2.5. Tyi Bir Planin Ozellikleri

Ertiirk’e gore (2000, s. 69) iyi bir plan isletmeyi basariya gétiireceginden dolay1 su

oOzellikleri tasimasi gerekir:
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Plan anlagilir, agik, kesin ve kabul edilebilir bir amaca sahip olmalidir.

Isletmenin degisen i¢ ve dis sartlarma uymali; esnek olmalidr.

Planlama ve uygulama asamalarinda en az masrafla yapilmali, rasyonel olmalidir.
Siiresi ne ¢ok uzun ne de ¢ok kisa olmali, optimal bir zaman siiresini kapsamalidir.
Isletmenin kabul etmis oldugu ¢esitli standart ve optimal durumlara uygun olmalidir.
Karsilagtirllmas1 muhtemel aktif ve pasif direnme faktorlerini, en az kayiplarla yok
etme hususundaki tedbirleri de beraber getirmelidir.

Cesitli unsurlar arasinda denge saglanmalidir.

Yeni yetki, mevki ve araglar olusturma yoluna gitmeden 6nce mevcut imkanlardan

yararlanmay1 temin etmelidir.

2.2.6. Planlarin Basarisizhga Ugrama Sebepleri

1.Gergegi yansitmadiklart i¢in: Beklentilere uygun plan yapilmadig siirece gergekgi
plan yapilmig sayilmaz. Sirket stratejisi dogrultusunda kolay ve ulasilabilir

planlamaya ihtiyag vardir.

2.Iletisimin yetersiz olmasi ya da digerlerini bertaraf etmek: Yonetilen ekibin
yapilan planlardan mutlaka bilgisi olmali ve birlikte ¢alisarak bilgi alig-verisinde
bulunulmalidir. Ornegin sevkiyat zamanmi belli bir nokta igin 45 dakika olarak
planliyorsak ve bunun sevkiyat sorumlusu tarafindan bilinmemesi, bu zamanin esnek

olduguna isarettir.

3. Karar vermekte gecikmek: Yapilan plan neticesinde karsimiza ¢ikan sorunlar
dolayis1 ile karar vermemiz gecikiyor ise bu planimizin basarisizliga dogru
siiriiklendigini gosterir. Uygulamanin basinda planlar belli araliklarla yazili olarak

takip edilmelidir.

4. Performans konusunda geri beslemeye temel olusturamadiklar: i¢in: Plan, istenen
ciktilart Olgtilebilir sekilde tanimlanmalidir. Ayrica planin gerceklestirilmesi igin
calisan kisiler sik sik ve diiriistge sozkonusu performans Olciitlerini yakalama
konusunda ne agsamada olduklarin1 birbirilerine aktarmalidirlar. Planlama performans
Olgtimii ve gelistirilmesine temel olusturacak standartlart belirler (Thompson, 1998,
s.97).
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2.2.7. Planlarin Geregi

Isletmeler bir belirsizlik iginde ve degisim ¢evresinde yasamlarini siirdiiriirler.
Belirsizlik ¢ok sayida segenek arasindan se¢im yapabilmeyi gerektirir. Bu se¢im

stirecinde dogru bir planlamaya ihtiyag vardir.

Planlar yapilirken ister istemez dikkat, isletmenin amaci iizerinde toplanir. Planlanan
hareket, standart harekettir. Isletmenin genel amaci on plana alinir ve kisimlarin
amaci ile faaliyeti, gozOnlnde bulundurularak saptanir. Simdiki problemler genel
amag¢ i¢inde disiiniilecektir. Planlar araciligiyla maliyeti minimuma indirecek yollar
aranacak, uyumlu eylemler saptanacaktir. Planlar diizenli olmayan bir is akist haline

getirir ve igletme i¢indeki biitiin ¢calismay1 koordine eder (Hatiboglu, 1995, s.97).

Gelecekte,beklenmeyen olaylar karsisinda ne yapilacagi onceden planlanirsa,

meydana gelen olaylarin isletmeye olan zarari en diisiik diizeye inecektir.

2.3. STRATEJIK PLANLAMA NEDiR?

Stratejik plan isletmede en iist diizeyde yapilmasi gereken bir yonetim faaliyetidir.

Yapilan stratejik bir plan diger planlar i¢in "yol gosterici" olarak nitelendirilebilir.

Stratejik plan uzun dénemli bir plandir. Eren (2002, s. 54)'e gore, ii¢ yildan kisa
stireli bir plan, stratejik planlarin kapsamayacagi bir siire olarak belirtilmektedir.
Stratejik planlama; isletmeyi, ekonomik, kiiltiirel, gevresel ve sosyal bakimdan bir

bitin olarak degerlendirir.

Stratejik yonetim ve stratejik planlama kavramlari, 6zellikle uygulamada es anlamli
olarak kullanilmaktadir. Bunun nedeni, stratejik planlamanin uygulama ve kontrole
dair planlamay1 da icermesidir. Diger yandan bazi arastirmacilara gore, stratejik
planlamanin sadece planlama {izerinde yogunlagsmas1 ve yonetim donglistiniin diger
unsurlar1 olan uygulama ve kontrole yeterince yer verilmemesi stratejik planlamanin
zayif noktalarindan biri olarak ortaya cikmistir. Zaman i¢inde yOnetimin bu
problemini ¢ozecek sekilde uygulama ve kontrolii de igeren stratejik yonetim

yaklagimi gelismistir.
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Stratejik planlama, igletmenin misyon ve hedeflerini belirleyip, rakipleri arasindaki
niteliklerini ve durumunu analiz edip, isletme ic¢in uygulanabilir alternatifler

arasindan se¢im yaparak uygulamaya gecilmek iizere yapilan bir plandir.

2.3.1. Stratejik Planlamanin Onemi

Gunimduz orgut cevresi dinamik ve belirsiz bir niteliktedir. Boyle bir ortamda,
orglitler hayatta kalabilmek ig¢in proaktif davranarak firsatlardan yararlanip,
tehditlerden ise ka¢inmalidir. Bu tir davramista bulunmak ise stratejik hareket
kabiliyetiyle yakindan iligkilidir. Ciinkii strateji, gelecek icin bugilinden hazir olmak
amaciyla sistematik planlar yapmak ve gelecegin belirsizligini dinamizmle asmak
anlamina gelir. Strateji gelistirme ve stratejik plan yapma siirecine giren bir 6rgut,
hem ge¢misi, hem bugiinii hem de gelece§i géz Oniine alarak ii¢ boyutlu bir

bakisagist gelistirmis olmaktadir (Naktiyok ve dig.,2009, s.62).

Stratejik planlama, yoneticilerin, sistemi, amaglar1 ve kaynaklar1 degerlendirip uygun
karar almasin1 saglayan bir aragtir. Stratejik planlama sayesinde; fikirler i¢in tutarl
bir ¢erceve olusturmak, firsat ve tehditleri degerlendirmek, kurumun giiclii ve zayif
yonlerini belirlemek, cesitli stratejilerin test edilecegi kriterleri belirlemek, trendlerin
izlenmesini saglamak ve portatif olmak, kisileri diisiinceye sevk etmek, kisa ve uzun
vadeli kararlarin uyum iginde olmasimi saglamak, optimum kaynak tahsisini

gergeklestirmek miimkiindiir (Gurer, 2006, s. 95).

2.3.2. Stratejik Planlamanin Yararlar

Stratejik planlamanin igletmeler i¢in 6nemi ozellikle, vizyon, misyon ve orgiit i¢in
yon belirleyici kavramlarin iizerinde odaklanilmasi agisindan onemlidir. Stratejik
planlama; Orgiitin degisen c¢evreye uyum saglamasina yardimci olur, oOrgiitii
sistematik diislinceye yoneltir, iyl yonetimi ve yonetimde etkinligi tesvik eder.
Yapilan stratejik planlamalar, kurumun giiclii ve zayif yonlerini belirlemek ayrica
dikkatin de orgiitin karsilastigi hayati giiclikler iizerinde toplanmasini ve bahsi
gecen konulara yogunlagmasini saglar. Stratejik planlama Orgilitsel O6grenmeyi
arttirarak  6grenen  organizasyonlar olusmasina, wuzun vadeli stratejiler
olusturulmasina, orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin belirlenmesine, Orgutsel dncelikler

arasinda bir siralama yapilmasina ve Oncelikli alanlarda yogunlagmaya, orgiit ile
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cevresi, amag ve kaynaklari arasinda bir bag kurulmasina boylece kaynaklarin etkili

ve verimli kullanilmasina yardimc1 olur(Gurer, 2006, s. 103).
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3. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Insan Kaynaklar1 yonetiminde genellikle {i¢ temel tanimlama vardir. Bunlar;

Personel yonetimine verilen yeni bir ad olarak kabul edilen yaklasimda; bir¢ok
Orgutte, personel yoneticisi, personel mudird gibi kavramlar insan kaynaklar
yoneticisi olarak degistirilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimini bir teoriye dayandirilmasimi kabul eden yaklasim; insan
kaynaklar1 yoneticilerine diisiinsel anlamda bir gergeve sunmustur. Daha ¢ok insan
kaynaklar1 politikalari, girdi ve ¢ikt1 siirecleri ve oOrglitsel amagclar iizerinde
durulmaktadir.

Stratejik bir unsur olarak kabul edilen yaklagimda ise; daha ¢ok rekabet iistiinliigii
elde etmede kullanilan insan kaynaklari yonetimi planlarma stratejik bir boyut

kazandirilmstir.

Insan kaynaklar1 yonetimini; dogru insan kaynaginin organize edilmesi, gelisimleri
ve egitimleri ile ilgili olarak politika ve planlama olusturmak ve bu faaliyetleri

gerceklestirecek bir disiplin olarak tanimlamamiz miimkiindiir.

3.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi modern anlamda, yénetim organizasyon biliminin énemli
bir alan1 olarak, 18. yiizyilin sonlarina dogru Ingiltere'de Endiistri Devrimi'nin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Bugiinkii anlamu ile ilk personel yonetim faaliyetleri

19. yiizy1lin sonlarina dogru ingiltere ve Amerika'da ortaya ¢ikmustir.

1930'lu yillarda EltonMayo'nun Western Electric deneyleri ile ortaya ¢ikan insan
iligkileri akimi personel yonetimi uygulamalarinin 6nemini arttirdigi gibi igerigini ve
ilgilendigi konularin da degismesine yol ag¢mistir. Calisanlarin verimliligi ve
tatminleri agisindan c¢alisan iligkilerinin, moral diizeylerinin, ortak amaglarin ve
cikarlarin 6nemini vurgulayan insan iligkileri personel yonetimi uygulamalarinda

insan davraniglarina odaklanilmasina neden olmustur (Okur, 2001, s. 35).
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Personel yonetimi uygulamalarmin insan iligkileri bakimindan bu gilinkii anlayisa
yakin bir anlayisla ele alindigi soylenebilir. O donemin yonetim bilimcilerinden
Barnord insan kaynaklarini personel yoOnetiminin merkezi islevi olarak almus,
personelle ilgili tiim islevlerin merkezinde, ¢alisanlarin yeterliliklerinin ve
gelisimlerinin yer almasi gerektigini sdylemistir. Personelle ilgili politikalarin
belirlenmesinde oOncelikli amaglarin yalnizca c¢alisanlarin gelisimini saglamak
olmadigimi ayn1 zamanda calisanlara verilen hedefler bakimindan yonlendirilmelerini
de saglamak oldugunu ifade eden Barnord, insan kaynaklar1 anlayisina gecisin de ilk

isaretlerini tagimasi yonii ile de 6nem tasidigini belirtmistir (Patten, 1971, s.11).

Gliniimiizde personel yoneticisinin yerini alan insan kaynaklar1 yoOnetiminden
sorumlu yoneticilerin, klasik personel yonetimi fonksiyonlarini gerceklestirmenin
Otesinde organizasyonunun stratejik niteligini ortaya koyan, iletisim ve planlama
vasiflarina sahip, isgorenmotivasyonu, isgoren katilimini, grup c¢alismasini
gelistirebilecek ve organizasyonun degisim siirecinde etkin rol oynayacak
niteliklerde olmasi, organizasyonun rekabet giiciinii korumasi ve gelistirmesi

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Stratejik degisiminde yeniden yapilanma gibi konular iizerinde duruldugunda
organizasyonlar performans, vyeterlilik ve bilgi yonetiminden etkilenmektedir
(Lawler ve Mohrman, 2003, s.46).

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yOnetimi genis ve stratejik cevrede isgorenleri
organizasyonun verimliligini arttirmayr ve isgorenlerin ihtiyaclarini karsilamayi

hedefleyen bir bilim ve uygulama alani olarak tanimlanabilir (Pode,1990, s.3).

3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi VE AMACLARI

Insan kaynaklarinin 6nemi giiniimiizde, kiiresellesme, isgiiciindeki olumsuzluk
gostergeleri, verimlilik, degisim, isglicli ile ilgili maliyetler nedeni ile her
zamankinden daha fazla artmistir.

Insan Kaynaklarinin en onemli amaci, insangiiciiniin en etkin ve verimli

kullanilmasini saglamaktir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiit ihtiyaclarini karsilamak icin 1K ihtiyaclarim
belirler ve nitelikli personel istihdam edilmesini ve gelistirilmesini saglar. Bir kurum
IK kaynagi i¢ tahmin ozelliklerini ortaya koymaktadir. Bu baglamda isgiicii arzi,
yedekleme planlamasi ve maas planlama, uygulama ve alanlar1 belirlemek istihdam

verimliligini degerlendirmek i¢in 6nem arz etmektedir(Pynes, 2009, s.50).

Insan Kaynaklari Y&netimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesinden ise alim
siireclerinin gereginin yerine getirilmesinden isgorenlerinmotivasyonu, performans
degerlendirmesi,bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve iletisimin saglanmasi,
calisanlarin egitimi ve gelistirilmesine kadar bir¢ok uygulamayi kapsamaktadir

(Findiket, 1999, s.13).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin altinda ii¢ temel anlayis yatmaktadir (Harris

ve dig, 1999, 5.316):

e Nesil gelistirebilecek liderlik.
e Yeni yetenek elde etme ve gelistirmeyi hizlandirma.

e Is ve insan kaynaklar1 entegrasyonunu gelistirme faaliyetlerinde bulunmak.

3.3. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi ILE PERSONEL YONETIMi
ARASINDAKI FARKLAR

IKY, isletme stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi, denetlenmesi gibi konularda
daha islevsel bir goriinlim sergilerken personel yonetimi, sadece bireye ait bazi
islerin yapildig: bir birimdir. Personel yonetiminde, yonetim uygulamalari belli bagh
prosedirlere bagl olarak yapilirken, IKY’de bu anlayis daha esnek yapidadir ve
orgutiin gereksinmelerine odaklidir. IKY personel yonetimi ile kiyaslandiginda karar
alma sirecinin daha hizli isledigi dikkati ¢ekmektedir. Dolayisiyla, Orgutiin vizyon
ve misyonu, amaglar1 ve drgiit kiiltiirii gibi pek ¢ok kavram IKY’ye gegis siirecinde
ifade edilen yeniliklerdir. IKY ile birlikte orgiitiin tiim kademeleri koordineli olarak

isleyen bir siireci meydana getirmistir (Kozak, 2004).

Asagida personel yonetimi ve IKY arasindaki rol ve orgiitsel acidan farklar

belirtilmistir.
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Tablo 1: iKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Rol ve Orgiitsel Konum

insan Kaynaklar1 Yénetimi

Personel Yonetimi

Organizasyon I¢inde Tutumu

Ust yonetim kademesinde

Genelde iist yonetimin altinda

Karar Alma ve Yetki

Stratejik kararlarin
alinmasinda esit paya sahip.
Emir-Komuta yetkisi

Goriis bildirme ve sinirli karar
alabilme. Kurmay yetki.

Organizasyonun her
kademesine dogrudan katkida

Organizasyonun personel ile ilgili

Misyonu bulunmak faaliyetlerinde bulunmak
Tim yonetim kademelerini ve
Faaliyet Derinligi calisanlar1 kapsar Daha ¢ok calisanlara yoneliktir

Kaynak: Sadullah ve dig. 2013°. s. 4.

Klasik personel yonetimi ile stratejik yonetime dayali IKY arasindaki temel fark,
personel yonetimi yetkileri ve gorevleri agisindan sirketin yonetim alanlarinda pasif
bir rol iistlenmesidir. Diger taraftan Stratejik Insan Kaynaklar1 yaklasimi, sirket ile
ilgili stratejik planlama, karar verme konularinda bulunmakta ve calisanlar
ilgilendiren tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarin1 yonetiminden sorumlu goérevlerini
yerine getirmektedir. Yani organizasyon iginde daha etkin ve proaktif bir rol

Ustlenmektedir.

Asagida stratejik IKY ile klasik IKY arasinda ydnetim agisindan nasil bir tutum

sergilendigi gosterilmistir:
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Tablo 2: iIKY’nin Stratejik Niteligi ve Klasik Personel Yonetimi Farklihklar

Stratejik IK Yonetimi

Klasik Personel
YoOnetimi

Tiim sirkete ait plan ve strateji belirlemede rol almakta

Sadece operasyonel

Planlama ve ve sirketin tiim insan kaynaklar1 ve fonksiyonlarini
P . ... N S boyutta planlamaya
strateji belirleme | sirket stratejisine nasil yonlendirecegi konusunda karar
katilmaktadir.
almaktadir.
Orta diizeyde yetkiye
Yetki Yiiksek diizeyde otorite yetkisi bulunmaktadir. sahiptir.
Sadece ¢aligsan personel
Derinlik T{im midirler ve ¢aliganlar ile ilgilidir. ile ilgilidir.

Karar Verme

Stratejik karar verme konusunda yetkiye sahiptir.

Sadece operasyonel
karar vermeye yetkilidir.

Entegrasyon

Sirket biinyesinde bulunan tiim organizasyonel
yapilarla entegre bir sekilde calismaktadir.

Diger boliimlerle ¢ok az
entegre olmaktadir.

Koordinasyon

Tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarini, aktivitelerini
koordine eder.

Tiim insan kaynaklar1
fonksiyonlarini koordine
etmez.

Kaynak: Koca, 20102. s. 34.

3.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN ARTAN ONEMi

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢ok sayida alandan gelen hazmedilmis fikir ve tekniklere

sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim teorisi ve sosyal bilimler alanmin bir

yiizyili agkin konu ve igeriklerinin bir sentezidir. Personel yonetiminin eskimis ve

etkili olmayan uygulamalarinin yerine gegebilecek heyecan verici ve modern fikirleri

iceren insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimine radikal bir alternatif olarak

sunulmustur. Gergekte, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis

sireci yavas olmustur. Personel yonetimi ABD’de NCR’mn 1890’larda bir personel

boliimii agmasiyla birlikte bir fonksiyon olarak kabul gérmeye baslamistir. Diger

iilkelerde bu fonksiyon daha yavas ve c¢esitli yollar1 izleyerek giinliimiize

ulagsmistir(Price, 2004).
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Geleneksel personel yonetimindeise alma, Ucret ve sosyal haklar ile ilgili programlar,
ayrica egitim, performans ve isgiicii devri ilzerindeki etkileri gibi sorunlarda
yogunlasirken, insan kaynaklar1 yonetimi davranis bilimleri ile iliskili olarak tatmin

ve motivasyon konularinda stirekli ve etkili bir gelisimi esas alir.

3.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL FONKSiYONLARI
3.5.1. Personel Secimi ve ise Alma

Ise alma islemi ihtiyacin dogmasi ile baslayip uygun personelin ise yerlestirilmesi ile
sona erer. Ise alma ve yerlestirme iic asamada gergeklesir. Oncelikle, ihtiyacin
dogmast ile isletmenin amaclarina uygun bir strateji belirlenerek insan kaynaklari
planlamasi ile eleman gereksinimlerinin planlanmasi gergeklestirilir. Daha sonra da
basvuru yapan adaylarin ise uygun olanlar i¢in bir aday havuzu olusturulmasi ve

isletmenin stratejik amacina en uygun adayin secilmesi asamasi ile son bulur.

Yogun bir rekabetin yasandigi gliniimiiz i ortaminda isletmeler ayakta kalabilmek
ve rakipleriyle mucadele edebilmek icin rekabetci Ozelliklerini kuvvetlendirmek
zorunlulugu ile kars1 karsiya kalmislardir. Isletmelerin kuvvetlendirmek zorunda
kaldiklar1 rekabetgi ozelliklerinin en Onemlilerinden birisi de insan kaynaklarinin
etkin ve verimli kullanimidir. Sistemleri ve yapilanmalar1 degistirip, degisime
uyarlamanm zor oldugu dinamik bir ¢evrede insan kaynaklarinin gelistirilebilir,
yonlendirilebilir ve kapasitesi artirilabilir olma 06zellikleri, isletmelerin insan
kaynaklar1 ile ortaya ¢ikan rekabetci yanlarina daha fazla egilmeleri sonucunu
dogurmustur. Diger taraftan insan kaynaklarinin diger iretim faktorlerine ve
kaynaklara gore daha avantajli bir 6zellige sahip oldugunun anlagilmas1 da bunda
etkili olmustur. Bu baglamda one ¢ikan insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin genel
stratejisiyle esgiidiimlii bir yapilanma icerisinde liretkenlige, verimlilige ve rekabetgi
ozelliklerin artmasina katkida bulunmayr amaglamaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin ilk adimi olan ve yeni elemanlarin isletmeye dahil edilme siireci olarak
tanimlanan Ise Alma Yerlestirme Islevi de bu yapilandirmada &nemli bir yere

sahiptir (Arslan, 1998, s.45).
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Ise alma yerlestirme islevinin dneminin ortaya ¢iktig1 diger nokta da yasanan yogun
degisimin gereksinim duyulan niteliklerin ve yeteneklerin farklilagsmasina neden
olmasinda yatmaktadir. Is yapilarinda ve siireglerinde meydana gelen farklilasmalar
degisik 6zelliklere ve niteliklere gereksinim dogurmustur. Bu da ise alma yerlestirme
islevinde sik sik insan kaynaklar1 planlamasi yapilmasi ve gereksinim duyulan
elemanlarin niteliklerinin ortaya konulmasi zorunlulugu yani sira istihdam edilen
adaylar arasindan bu degisime ve farklilasmaya uyum saglayabilecek, farkl
yeteneklere ve niteliklere sahip elemanlara agirlik verilmesi anlamina gelmektedir.
Bu da aday toplama eleman se¢me slreglerinin 6nemini bir kat daha artirmistir
(Bingol, 1996, s.9).

3.5.2. Egitim ve Gelistirme Yonetimi

Bilgi toplumu olarak degerlendirdigimiz giiniimiiz toplumlarinda, kisilerin konumu

ve isleri ne olursa olsun egitim ve gelisme ihtiyaci giderek artmaktadir.

IKY’de ise alim siireci ile birlikte en sik rastlanan rutin egitimlerden biri, ise
baslatma, oryantasyon ve uyum egitimidir. Calisanlarin kurum kiiltiiriini,
degerlerini, vizyonunu ayrica ¢alistig1 ortama uyum saglamasi, kurumun yapisal ve

fiziki durumunu 6grenmesi agisindan egitimin dnemi biiyiiktiir.

Isletmede belli dénemlerde gerceklestirilen performans yonetimi sonrasinda,
calisanin eksik kaldig1 ya da hi¢ bilmedigi konular icin bir egitim takvimi de
olusturulabilir. Boylece hem calisan isletme biinyesine katilmis hem de egitim ve

gelisimi desteklenmis olur.

Sabuncuoglu isgdéren egitimi i¢in  degisik tiirlerde egitim  planlarinin
diizenlenebilecegini belirtmektedir. Sabuncuoglu’na gore, ‘Egitime yer veren her
isletme, ugraslara gegmeden once uzun siireli egitim planlar1 veya kisa ve orta siireli
programlar hazirlar. Bununla egitim konularinin neler oldugu, kimlerin, nasil,
nerede, ne zaman ve kimler tarafindan egitilecegi, uygulanacak egitim tekniklerinin
neler oldugu, arag ve gereclerin saptanmast ve egitim giderleri gibi konular

ayrintilartyla belirlenir (Sabuncuoglu, 1997, s.135).
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Iyi planlanmus bir egitim-gelistirme ydntemi ile isletmenin kalitesi ve basarisindan da

s0z etmemiz mUmkundr.

3.5.3. Performans Yodnetimi

Performans yonetimi, Ust, orta ve alt kademe yoneticilerinin ¢alisanlari ile isletmenin
hedeflerini, vizyonunu ve amaglarint uyumlastirmaya ¢alistiklar: bir siiregtir. Uygun
O0lcme ve degerlendirme araglari ile performans degerlendirmesi yapilarak kisilerin
organizasyon i¢inde yer alma ve bireysel performanslarinin planlanarak performans

yonetimi silirecinin bagarili bir sekilde yiiriitiilmesi saglanir.

Sertgoz, performans degerlendirmeyi ‘Genel olarak ¢alisanlarin; kurumlari, tistleri ve
kendileri tarafindan konmus olan hedeflere ne derece ulastiginin veya isin
gerektirdigi yetkinlikleri ne derece kazandiginin Slg¢iimii’ olarak belirtmistir. Bu
degerlendirme, calisanin isle ilgili davranislari, tutumlart ve is ciktilar1 {izerinden
yapilmaktadir. Organizasyon agisindan performans degerlendirme sonuglari,
calisanlarin gergek performanslariyla olmasi gereken performansi arasindaki farki
ortaya cikararak aradaki farklarin en aza indirilmesi igin gerekli calisma ve
dizenlemeler yapilir. Calisan tarafindan performans degerlendirmesi siireci,
kurumun kendisinden ne bekledigini anlayabilmesine ve bu beklentileri ya da
hedefleri gerceklestirmek igin neler yapmasi gerektigini gormesine olanak

tanir(Sertgdz,2005,5.63).

Performans  yOnetimi  yalmizca  personelin  isin  niteligini  yansitacak
kriterlering6zoniine alinmasi degil, kisisel becerilerin ve takim calismasinin da
dikkatli bir sekilde objektif yontemler ile analiz edilmesi gereklidir. Performans
yonetimi sonucunda 6dillendirme, terfi gibi islemlerin yaninda isten ayirma gibi
cezalandirici yontemlerin uygulanmasi ic¢in bir degerlendirme c¢iktis1 olabilir. Bu
yontem ile personelin gerek bilgi gerek is ile ilgili performansin yetersiz kalmasi
durumunda, gelistirilmesi i¢in bazi ¢aligmalar yapilmas: gereklidir. Bu eksiklikler

egitim-gelistirme yontemi ile giderilir.
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3.5.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer, genelde meslekte ilerleme, yiiksek bir statli elde etme ve elde edilen
meslegin tercih edilebilirligi seklinde diisiiniiliir. Oysa kariyerin anlami bundan daha
farklidir. Kisinin yasami boyunca sahip oldugu cesitli isler ve bu islere katilimindaki
tavri olarak tanimlanabilir. Bu anlami ile alindiginda, kariyer ise gére hem uzun
vadeli hem de sadece tek bir isi degil dizi halinde bir ¢ok isi tasvir eder
(Sabuncuoglu, 2000, s.143).

Kariyer planlama ise, ¢alisilan pozisyonda isin gerekleri ile ilgili belli bir hedef
dogrultusunda gelisim saglanmasi ya da edinilen bilgileri kisinin yetkinlikleri ile

bagdastirip ileride bu birikimin kullanilmasi siirecidir.

Kariyer planlamanin en Onemli amaclarindan biri, bireylerin bilgi birikimini
arttirmak ve geleceklerini kontrol etme yeteneklerini gelistirmektir. Boylece birey,
karsisina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri degerlendirmeyi ve etkili kararlar vermeyi
Ogrenir; zira bu planlama, bireye kisisel ihtiyaclarini ve bunlar1 kariyer yasami plan

gergevesinde nasil karsilayacagini gostermektedir (Mucuk, 2008, s. 340 ).

3.5.5. Ucret Yonetimi

IKY bakimindan calisanlarin iicretlendirilmeleri dzenle ele alinmali ve objektif bakis

acist ile degerlendirmelerin yapilmasi saglanmalidir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, organizasyon ¢apinda etkili ve tutarli bir ddemeler
politikas1 belirlemek ve bir ticretlendirme sistemi kurmak durumundadirlar. Ucret
politikasi belirlenirken, insan kaynaklar: yoneticileri gerek organizasyonun amag ve
hedeflerini gerekse calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini ¢ok iyi incelemeli ve

anlamalidir (Barutgugil, 2004, s. 444).

Ucret artislar, terfi ve yiikselmeler, édiillendirme sistemlerinin kurulmasima olanak
saglayan performans yonetim sistemi ciktilaridir. Bu ciktilar ile birlikte adil ve

objektif bir iicret diizenlemesi degerlendirmesi yapilmalidir.
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4. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Isletmelerin gelecekteki Insan kaynaklari ihtiyacimi belirlemek ve bunun hangi
kaynaklardan saglanacagini belirlemek amaciyla yapilmakta olan IKP, isletmenin
isgiicii arz ve talebinin sistematik bir sekilde planlanmasina yardimeci olur. IKP, hem

bir stire¢ ve hem de bir dizi planlardan olusmaktadir (Ozgen ve dig.,2005, s.77).

Insan kaynaklarmin planlanmasi daha ¢ok kurumun amaglarma ve niteliklerine

uygun personelin secilmesi sureci ile ilgilidir.

4.1. 1INSAN KAYNAGININ PLANLANMASI
4.1.1. Planlamanin Geregi ve Onemi

Planlama, amaglara ulagmak i¢in yol gosterici bir unsurdur ve isletmenin her
fonksiyonunun hareket noktasini olusturur. Planin temel unsurlari, isin ne oldugu,

stiresi, kimleri ilgilendirdigi, gerekli arag-gerecin hazirlanmasidir.

Planlama, bir amacin gerceklestirilmesi ile ilgili biitiin bilgilerin 6nceden
diistiniilmesi, 6ngodriilmesi, tasarlanmasi, diizenlenmesi ve uygulamaya hazir hale
getirilmesi surecidir. Planlama etkinliginin olmamasi ya da yetersiz olmasinin en

onemli sonucu verimsizliktir (Findikg1, 2012, s.126).

Dolayis1 ile orgiitiin islev anlaminda gelismeleri yakindan izleyen, olasiliklar iyi
hesaplayan, isin gelecegini ve getireceklerini Onceden tahmin etmeye ¢alisan
yoneticilerin, gerekli Onlemleri onceden almalari ve bu bilgiler 1s18inda dogru

planlama yapan yoneticilerin basarili olduklar goriilmektedir (Findikgt, 2012, 5.127).

4.2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ AMAC VE KAPSAMI

IKP genel olarak uygun sayida isgiiciiniin dogru islere yerlestirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Buradaki amag¢ isgiiclinii nitelik ve nicelik bakimindan dogru

konumlandirilmasi ve varolanlardan da en yiiksek sekilde verim elde edilmesidir.

IKP'nin basaril bir sekilde yiiriitiilmesi ancak mevcut durumun iyi analiz edilmesi ve
gecmis verilerden de yararlanarak Ongoriilen gelismelere veri olusturabilmesinin

saglanmasi ile miimkiindar.
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Ozakman (1995, s. 45) insan kaynaklari planlamasinda giidiilen amaclar1 soyle

Ozetlemistir:

Insan Kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar.

Is gorenlerin egitim ve gelisimini saglamak.

Bos kadrolar1 doldurmak.

Yeni ig goren bulmak ve ise almak.

Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak.
Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak.

Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek.

Sabuncuoglu da (2000, s. 31) iIKP agisindan giidiilen amaglar su sekilde siralamugtur:

Isletmede isgiicii kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak.

Isletmenin gelisme planlar1 dogrultusunda isgiicii gereksinmesini saptamak.

Yatirilan parasal ve ekonomik sermayenin karliligi {izerinde rol oynayan personel
maliyetini kontrol etmek.

Bilingli bir orgiitsel diizen kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini amaglayan
onlemler alarak iiretimde global artig saglamak.

Is gorenlerin icinde bulundugu fiziksel ve moral kosullar1 iyilestirmek.

Otomasyon sonucu etkilenen is gorenlerin yeniden doniisiinii ve isletmede aktif
olarak ekonomik bir rol oynamayanlarin yeniden siniflandirilmasini saglamak.

Is gorenlerin ya da temsilcilerin katkisiyla iicret normlarini saptamak ve objektif
kriterlere gore islerin degerlendirilmesine gidilerek Ucret kademelerini belirlemek.
Isletmede calisanlara déniik olarak ve insan bilimlerinden yararlanarak karsilikli

saygl ilkesi dogrultusunda egitsel programlar uygulamak.

4.3. INSAN KAYNAGININ BELiRLENMESI

Insan kaynagmin belirlenmesinde &ncelikle personel ihtiyacinin  dogmasi
gerekmektedir. Daha sonrasinda is tanimi ve is analizi ile eylem planlarinin
belirlenmesi asamasina gegilir.

33



4.4. 1ISE ALIM SURECI
4.4.1. Insan Giicii Ihtiyacinin Belirlenmesi

Insan kaynaklarmin, organizasyonun herhangi bir béliimiinde ihtiyacinin olusmasi
halinde gerekli planlar gergeklestirerek ise alim siireci yiiriitilmelidir. Bu siiregte
personel aliminin yapilmasi sirasinda organizasyon igerisinden oryantasyon, terfi gibi
islemler ile ya da sosyal medya, kariyer siteleri, el ilanlar1 seklinde pozisyonun

kapatilmasi s6z konusu olur.

4.4.1.1. Isgiicii Intiyacimin Ic Kaynaklardan Karsilanmast

Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi basl basma onemli bir siireci tanimlar. Bu nedenle
insan kaynaklarmin planlama sitireci hem dogru ise nitelikli personel
yerlestirmesindeki basarisi, hem de insan kaynaklarina iliskin bakis agisinin
goriintlisii de tespit edilmis, ayrica olusabilecek sorunlar da gézden gecirilmis olur.
Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi, isletme i¢i kaynaklardan ya da isletme disi

kaynaklardan saglanir.

Isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi gerek c¢alisanlar, gerekse kurum
acisindan 6nemlidir. Isgiicii ihtiyacini i¢ kaynaklardan karsilamanin yararlari su

sekilde siralanabilir (Findik¢1, 2012, 5.172):

Kurumun iginde bir hareketlilik saglanmasi.

Terfi ve ylikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi.

Kurumun kendi 0z kaynaklarindan yararlanilmasi.

Dis kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica bir yatirim yapilmamasi.

D1s kaynaklardan saglanacak bir personelin kuruma uyumu, egitimi, kurum
degerlerini benimseme guiglikleri gibi sorunlarin bertaraf edilmesi.

Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi.

Kurumdan disariya gidecek beyin gd¢iiniin dnlenmesi.

Ic kaynaklardan yararlanmak kurum igin onemli bir ekonomik kazang olmasi
yaninda, personelin kuruma baglanmasi ve basar1 i¢in daha ¢ok ¢alismasi
yadsinamayacak bir motivasyon kaynagi olusturur. Diger 6nemli bir yarart ise, astlar
arasindaki yetenekli kisileri bulup, onlara kendilerini gerceklestirmeleri i¢in firsat

verilmesidir. Genellikle i¢ kaynaklardan yararlanmak terfi seklindeki yiikselmelerle
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gerceklesir. Bu sekilde bir ise alim, ihtiyacin daha hizli giderilmesine yardimci

olurken bireyin motivasyonunun atmasina da katki saglamis olur.

4.4.1.2. Isgiicii Intiyacimin Dis Kaynaklardan Karsilanmasi

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmas: bir maliyet artis1 getirdigi gibi iyi bir
planlamanin yapilmasini da gerektirir. Bu yiizden titizlikle degerlendirme yapilmasi,
insan kaynaklarinin imaji agisindan da Onem tasir. Dis kaynak kullanimi,
organizasyona yeni bir yetenek katilmasi, alisgkanliklarin degismesi ve olaylara farkli
bir bakis agis1 getirmesi Olgiisiinde bir hareketlilik saglar. Yeni katilan kisilere, belli
konularda egitimler verilmesi gereklidir. Ancak bu, kisinin yetersiz olmasi ve

aranilan 6zellikleri tagimamasi anlamina gelmemelidir.

Stratejik hedefleri yerine getirmek i¢in aktif katki saglayabilecegi diisiiniilen MBA
(Master of Business Administration- Isletme Yonetimi Yiiksek Lisansi)
mezunlarindan faydalanilabilir. Yonetim yaklagimlart ve orglitsel tasarimlara uygun

olarak MBA asamalari takip edilmelidir (Adler ve dig, 1999, s.125).

Gelismis ve bagariya ulasmis kurumlara iligkin arastirmalarda bu kurumlarin ¢ok iyi
bir eleman altyapisina sahip olduklar1 ve bunu da temelde ¢ok iyi bir eleman se¢imi
stireci gergeklestirdikleri belirlenmistir. Biiyiik kurumlar arasindaki eleman gegisleri,
eleman transferleri son zamanlarda bir insan kaynaklar1 rekabetine ve giderek insan
kaynaklar1 savasina yol agmaktadir. Bir¢ok kurum, alaninda basarili elemanlar1 kendi
blinyesine dahil etmek icin c¢esitli yollar denemektedir. Ciinkii, sonug¢ olarak
kurumsal basarinin calisanlarin basarilar1 ile dogru orantili oldugu bilinmektedir.
Diger yandan eleman transferlerinin sadece iist diizey yoneticiler i¢in degil, kiiciik
atolyelerdeki kalifiye elemanlara kadar bircok kademede gegerli oldugu
unutulmamalidir (Findike1, 2012, s. 177).

Isgorenlerde yiiksek doniisiimlii performans saglamak yetenefe uygun insan
kaynaklar1 felsefesi gerektirmektedir. Bu IK Yoneticilerinin rekabet rollerinden

biridir(Becker ve Huselid, 1999; s.216).

Ise alim sirasinda isletme icin gerekli olacak personel ihtiyacinin olusmasindan sonra

siras1 ile bagvuru kaynaklarinin degerlendirilmesi, 6n gériisme ve bolim yoneticisi
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ile ikinci goriismelerin gergeklestirilmesi, referans kontroliinden sonra teklif asamasi
icin son goriigme, ise yerlestirme ve oryantasyon programlarinin hazirlanmasi

seklinde siirecin tamamlanmasi saglanir.

45. 1S TANIMI VE IS ANALIZI

Is analizi kabaca, yapilmakta olan isler hakkinda bilgi sahibi olma ve yapilacak
islerin 6zelliklerinin belirlenmesi siireci olarak tanimlanabilir. Is tanimlar1 ise ancak
is analizi bilgilerinden yola ¢ikarak olusturulur. Is analizi U.S. Department of Labour
tarafindan, gozlem ve incelemelere dayanilarak belirli bir isin kendisi ve yapisina
iliskin bilgilerin belirlenmesi olarak tanimlanmistir. Diger bir tanima gore is analizi,
ise iliskin gergekleri onu olusturan ve biitiinleyen tiim faktorleri bilimsel olarak

incelemedir (Ataay, 1990, s.35).

Is tanim ile is analizi kavramlar1 birbirlerini biitiinler niteliklere sahiptir. Is
analizinde biitiin veriler acik ve anlasilir bicimde ifade edilir. Is analizinde yapilacak
is ve bu is sirasinda kullanilacak tiim materyaller belirlenir. Is tanim ise is analizinde
elde edilen tiim bilgileri sistematik bir sekilde toplayan bir tekniktir. Boylece atama,

terfi, licretlendirme, egitim gibi konular is tanimlarin1 olusturmus olur.

5. BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, makro boyutu ile iilke istihdaminin yapisi, isgiicii arzi
ve talebi, mesleklerin durumu ve toplam isgiici gereksinimleri ile ilgilenirkenmikro
boyutu ile isletmenin isgiicti gereksinimi, isgiicli arz1 ve talebi, vb. konular1 igerir. Bu
tir bir siniflandirmaya ragmen, mikro boyutuyla insan kaynaklar1 planlamasinda
tilkenin sosyal, ekonomik, teknolojik, demografik vb. degisikliklerin dikkate

alinmasi1 zorunlulugu bulunmaktadir. Bu zorunluluk isletme diizeyinde yapilan insan
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kaynaklar1 planlamasi calismalarina stratejik bir boyut eklemistir (Ozakman, 1994,
s.7).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile strateji arasinda iliski kurarak, stratejilerin basari ile
uygulanmasi1 i¢in gereken insan kaynaginin; becerisi, tutumu, davranisi ve
performansi saglanabilir, gelistirilebilir, yonlendirilebilir ve korunabilir (Chadwick
ve Cappelli, 1999, s. 29).

McCowanve arkadaslari(1999, s. 307) insan kaynaklari planlamasinda gelecekte
yasanacak énemli sorunlarin olabilecegini ve bunlarla miicadele edilmesi gerektigini

diistiinmektedirler. Bu 6nemli zorluklari;

e degisim yonetimi,
e firma boyunca IK stratejik roliiniin agikliga kavusturulmas,

e cesitli isgiicliniin elde tutulmasi olarak siralamaktadirlar.

51. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ ORTAYA
CIKMASINDA ETKILI OLAN NEDENLER

Giliniimiizde oOrgiitler, daha etkin, daha hizli ve daha rekabet¢i olabilmek i¢in yogun
bir baski altindadirlar. Dessler, bu baskilarin temelinde yatan etmenleri ve stratejik
insan kaynaklarin1 yonetimini daha iyi kavramsallagtirmak icin, onun gelisiminde

etkili olan nedenleri siralamistir (Dessler, 2000, s.9-13):

a. Kiiresellesme: Bu kavram, isletmelerin iirlin ya da hizmetlerini yeni dis pazarlara
acma ve her yerle ticaret yapabilme egilimlerini ifade eder. Bu durum kiiresel
rekabeti de biiyiik oranda arttirmaktadir. IKY agisindan da ulusal ve uluslararasi

firmalar arasinda da temel farkliliklar gézlemlenir.

b. Teknolojik gelismeler: Teknolojik ilerlemeler, hem orgutleri daha fazla rekabetgi
olmaya zorlamakta hem de orgiitlere rekabetci iistiinliik saglamaktadir. Teknoloji,
insan kaynaklar1 uygulamalarmin dogasini degistirmektedir. Orgiitlerin rekabetci

yapilarin1  siirdiirebilmeleri i¢insiireglerini  yeniden tasarlamasi, motive edici
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faktorlerini ve tazminat planlarini degistirmesi, is tanimlarin1 yeniden yapmasi ve

yeni egitim ve degerlendirme programlar1 olusturmasi gerekmektedir.

c. Deregiilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabetci olmak cok énemlidir.
Cogu endiistriyel sektorde devlet diizenlemeleri nedeniyle varolan sinirlamalar
kalkmakta ve mevzuat gevsetilmektedir. Bunun en onemli sonucu ise cesitli
pazarlarin ani bir sekilde rekabete acilmasi ve bdylece nitelikli isgiiciine olan

gereksinimlerin artmasidir.

d. Isin dogasindaki degismeler: Kiiresellesme, teknoloji ve deregiilasyon iiretim
siirecinin dogasini degistirmektedir. Bu gelismeler sonucunda {iriin odakliliktan
biitiinsel anlamda hizmet odakliliga dogru bir doniisiim oldugu gozlemlenmektedir.

Bu doniisiim, “bilgi calisanlarina” olan gereksinimi arttirmaktadir.

e. Isgiicii cesitliligi: Irk, cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiirel normlar gibi faktorler
isglici cesitliligini etkilemektedir. Kadinlar, azinliklar, yaslilar vb. aktif isgiiciine
girdik¢e isgiici daha da cesitlenmektedir. Artan g¢esitlilik ise beraberinde insan

kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanma zorunlulugunu getirmektedir.

52. INSAN KAYNAKLARININ STRATEJiK PLANLAMASI SURECI VE
ASAMALARI

Stratejik planlama, isletmenin amaclarina ulagabilmesi i¢in gerekli tiim faaliyetleri
onceden belirleme siirecidir. Stratejik planlamay1 insan kaynaklar1 yonetimine de
uygulamak miimkiindiir. Ekin ve basarili bir stratejik insan kaynaklar1 planlamasi,
isletmenin tiim planlama siireclerinde en 6nemli kisimdir. Siirecin asamalarini da

aciklamak gerekirse;

Misyon ve Vizyonun Belirlenmesi: Isletmenin insan kaynaklari ihtiyacinin ve bu
ihtiyaclardan yola ¢ikarak olusturulacak faaliyet dizisinin belirlenmesinin ilk adimi

olan isletme misyonunu belirleme isi, planlama siiresince yapilacak faaliyetleri
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yonlendirmede en etkin kilavuz olup faaliyetler arasi esgiidiimii saglar ve amaglarin

disina ¢ikilmasini engeller (Akyiiz, 2011, 5.135).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi i¢inde vizyon 6nemli bir unsurdur. Isletmenin
vizyonu dogrultusunda olusturulacak insan kaynaklar1 anlayisi, isgérenler tarafindan

hem bir takim ruhu olusmasini hem de onlar1 harekete ge¢irmesini saglayacaktir.

Insan Kaynaklari Amaclarinin Belirlenmesi: Amaglarin belirlenmesi, yapilacak
stratejik planlamanin temelini olusturur. Elde edilecek basar1 veya karsilasabilecek
basarisizlik, biiylik 6l¢iide insan kaynaklarinin amaglarinin gergek¢i bir bigimde

belirlenmesine baghdir (Akyiiz, 2011, $.136).

Insan Kaynaklar: Stratejisinin Belirlenmesi: Organizasyonun tercihleri, insan
kaynaklar1 stratejisinin belirlenmesinde Onemlidir. Tercihler ile birlikte kurum
kiiltiirii beklentileri, sosyal sorumluluk projelerinin gerceklestirilmesi, etik anlayis ve

farkliliklarin yonetimi stratejinin belirlenmesinde rol oynar.

Ic ve Dis Cevre Analizlerinin Yapilmasi:insan kaynaklari planlamasi i¢ ve dis
cevrenin yaratacagi firsatlar ve tehditler gerek ise alim gerekse insan kaynaklarinin

diger fonksiyonlari i¢in 6nemli bir planlama yapilmasini gerektirir.

Insan Kaynaklar: Arz ve Talebinin Belirlenmesi:Insan kaynaklar talebi, isletmenin
amaclarina ulasabilme ve faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu
elemanlarmn toplamidir. insan kaynaklar1 arzi ise isletmede bulunan elemanlar ile
iclerinden kendi isgiicii talebini karsilayabilecegi insan kiitlesidir. Isletmenin ihtiyac
duydugu arz ve talep 6ngoriisiinden sonra her iki kavram dolayis1 ile karsilagtirma ve

dengeleme yapilmalidir.

Faaliyet Programlamasi:Arz ve talep karsilastirmasi yapildiktan sonra insan
kaynaklar1 ihtiyaci doguyorsa, aday toplama, se¢me, uyumlastirma ve egitim
faaliyetleri asamalarinin gergeklesmesi beklenir. Eger iggoren fazlasi var ise faaliyet

programlamas1 da isletmedeki insan kaynaklarmmi azaltma ve denge konumuna
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getirmek icin gerekli diizenlemeleri yapar. Iste, cesitli insan kaynaklar

politikalarinin planlanarak yiiriirliige konulmasi ‘Faaliyet Programlamasi’dir.

Stratejik Insan Kaynaklart Planlamasimin Degerlendirilmesi ve Geri Bildirimi:
Stratejik insan kaynaklari planlamasinin son asamasini olusturan geri bildirim
calismasinda, planlanan faaliyetler ile gerceklestirilenler arasinda bir karsilasgtirma
yapilarak planlamadan 6ngoriilen sonuglara ne kadar ulasildig1 ve bu sonuglardan ne
kadar ve ni¢in sapmalar oldugu belirlenmeye calisilir. Her planlama ¢alismasinin son
bolimind olusturan degerlendirme ve geri bildirim ¢alismasi sonucunda sadece
isletmenin planlama g¢aligmasinda ne derece basarili oldugu belirlenmekle kalmaz,
ayn1 zamanda gelecek planlama faaliyetleri ile ilgili veriler de elde edilebilir ve yeni
amag¢ ve stratejileri belirleme ihtiyact ortaya ¢ikabilir. Bu ¢alisma, gergekgi
degerlendirmeler yapilarak etkili bir haberlesme ve geri besleme sistemi kurularak ve
dogru kriterler kullanilarak sadece insan kaynaklar1 planlamasina degil, tim yonetim

faaliyetlerine 6nemli katkilar saglar (0zs6z,20086, s. 86).

5.3. STRATEJIK INSAN KAYNALARI PLANLAMASI VE IS ANALIZI

Stratejik insan kaynaklari planmin olusturulmasi ¢alismalarinda 1K yéneticisinin
temel gorevi, organizasyonun hedefleri ile IK boliimiiniin hedefleri arasinda baglant:
kurmaktir. IK yoneticisi, stratejik planlama siirecine bagindan itibaren katilip siiregler
ve sonuglar agisindan ortaya ¢ikan etkileri degerlendirmeli, olas1 tehditleri 6ngorerek
sorun yasanmamasini ve amaclarin daha etkin ve stratejik bicimde karsilanmasini

saglamalidir (Barutgugil, 2004, s.240-241).

Is analizi, islerin igeriklerinin ¢dziimlenmesi yolu ile isin yapilmasini etkileyen tiim
faktorlerin belirlenmesidir. Is analizinin yapilmasi ile bir isi olusturan gorevlerin ve
bu isi basarili bir sekilde yerine getirebilmek i¢in bir ¢alisanin ihtiya¢ duydugu
becerilerin, yeteneklerin ve sorumluluklarin neler oldugu belirlenir. Is analizi, her bir

is i¢in, fiziksel ve zihinsel ¢aba ile neyin yapilacagina, araclar, yontem, kararlar ile
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de nasil yapilacagina ve isin genel amaci ve gorevlerin birbirleri ile baglantili olup
olmamalarina, baglantili ise gerekli analizlerin yapilmasi i¢in isin ni¢in yapilacaginin
sistematik olarak derlenmesidir. Is analizi bilgilerini derlemek ve toplamak igin farkli
yontemler kullanilabilir. Ornegin miilakatlar, kisisel raporlar, uzman Kkisilerin
goriisleri gibi is analizi bilgilerini toplamanin yaygin bir prosediiriidiir. Is tanimi ve is
gerekleri sonug ve ciktilar1 da is analizinin olugmasi i¢in veri saglar (Barutgugil,
2004, 5.252).

54. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ ISLETME
VE CALISANLAR ACISINDAN ONEMI

Insan kaynaklar1 planlamasmin isletmeler igin stratejik onemi yadsinamayacak
dlciide biiyiiktiir. Insan kaynaklarindaki tiim birimlerin yapacag islerde stratejik ve
planli hareket etmesi hem isletme i¢cin hem de rakipleri agisindan ciddi avantaj
saglar. Isletmeler igin stratejik insan kaynaklari planlamasinin yapilmasinin bazi

yararlar1 asagidaki gibidir:

Kurumsal Performanst Arttrmak: Kurumlardaki proje, Gretim gibi faaliyetlerin
misteriye sunulmasi insan kaynaklari tarafindan yapilir. Bu yiizden insan kaynaklari
yoneticileri sirketin daha iy1 bir sekilde stratejik amacglarina ulasmasinda katkida
bulunur.

Stratejik Planlamada Yer Almak:Kurumun stratejik planlamasmim yapildig
toplantilarda diger boliim yoneticileri ile birlikte insan kaynaklari yoneticileri de yer
alir ve kendilerine 6zgii karar mekanizmalar ile orgiitsel kararlara katilirlar.

Stratejik insan kaynaklari planlamasinda geleneksel davranisi kirmak igin stratejik
degeri eklenmis ve izole edilmis islemler yapilarak yeniden bir model icat edilmelidir
(Artisve dig, 1999, s.312).

Birlesmelerde, Satin Almalarda ve Kiiciilmelerde Karar Siirecinde Yer Almak:
Glinlimiizde sirketler birlesmekte, kiiclilmekte veya baska bir isletmeyi satin
almaktadir. Bu c¢ercevede konusulmasi gereken stratejik konular, kurumsal kiiltiir ve
calisma sekilleri oluyor. Son karar alinmadan 6nce insan kaynaklar1 yoneticileri ile
goriismeler yapilmaktadir.

Organizasyonu Ve Calisma Bigimlerini Yeniden Diizenlemek: Rekabet Uistlinliigliniin

stratejik kaynaklarini anlayabilmek i¢in insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin giiglii ve zayif
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yonleri iyi analiz edilmelidir. Bu analiz ve c¢alismalar yapildiktan sonra insan
kaynaklart yonetimi, {retim midiirleri ile birlikte calisarak kurum ve onun
parcalarin1 yeniden diizenlemelidir.

Insan Kaynaklar: Sonuclart Icin Mali sorumluluk Giivencesi Saglamak:Gunuimizde,
stratejik bir katilimc1 olarak insan kaynaklari yoneticilerinin insan kaynaklarina
yapilan yatirimlarin organizasyonda neler getirdigini 6l¢mektedirler. Yiiksek verimli
is faaliyetlerine odaklanan inan kaynaklar1 yonetimi ile daha iyi ve giivenli mali

sonuglar elde eden kurum arasinda siki bir baglant1 bulunmaktadir.

Insan kaynaklarmin stratejik planlanmas: ile calisanlar, gelecekte nerede olacaklarin,
atama ve terfi planlarini, iicret artiglarin1 ve kariyer planlarmi ayrica kendilerinden
neler beklendigini onceden gorerek gelecekle ilgili belirsizliklerden kurtulmus
olurlar. Egitim gereksinimlerini planlayip gelecekte ulasilacak yollar i¢in ¢aligsmalara
baslanir. Calisanlar ile bilgi paylasiminda bulunulmasi, planlara onlarin da dahil
edilmesi c¢aliganlar icin Onemli bir motivasyon kaynagidir. Bu sekilde insan
kaynaklarinin stratejik planlanmasi hem ¢alisan hem de isletme agisindan olumlu

yararlari vardir.

6. BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASININ  KAMU VE OZEL SEKTOR
UYGULAMALARININ KARSILASTIRILMASINA AIT BIR
CALISMA

Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusunu, belirlenen isletmelerde insan kaynaklar siireglerine verilen
Oonem ve planlama yapma sikliklar1 olusturmaktadir. Teorik bilgilerden yola ¢ikarak,

insan kaynaklar1 ¢aligsmalar1 sirasinda ya da diger boliim yoneticilerinin aldigi veya
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alacagi kararlarin stratejik planlamaya uygunlugunu o6lgen bir aragtirma

gerceklestirilmistir.

Arastirmanin Amaci

Bu arastirma 6zel ve kamu sektoriindeki sirketlerin stratejik insan kaynaklari
planlamasi caligmalar1 ile insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin ve diger

birimdeki yoneticilerin konu hakkindaki bilgisi tizerinde durulmustur.

Calismanin genel amaci ise, uygulamaya konu olan sirketlerin, stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi konusundaki caligmalarin isletmedeki genel goriinimii ile
insan kaynaklar1 ve diger departman yoneticilerinin bilgi diizeyleri ile elde edilen

verilere gore eksiklerin bulunmasi ve dnerilerin verilmesi seklinde belirlenmistir.

Arastirmanin Kapsam

Arastirma soz konusu igletmelerde, insan kaynaklari ve diger bolim yoneticilerinin
bilgi ve tutumlarinin stratejik insan kaynaklari planlamasi uygulamalarinin ne

derecede etkilendigi noktasindan hareketle;

Insan kaynaklar1 ve diger bélim yoneticilerinin bilgi diizeyi,

Insan kaynaklar1 ve diger bélim yoneticilerinin tutumu,

Isletmedeki mevcut insan kaynaklar1 uygulamalarin,

Isletmede alinan kararlarin stratejik planlamaya uygunlugunu,

Genel olarak teori kisminda incelenen konular ile arastirma sonucundaki
gostergelerin karsilastiriimast,

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin 6zel ve kamu sektdriindeki uygulamalarinin

karsilastirilmasini ele almaktadir.

Arastirmanin Metodolojisi

Bu arastirma o6zel ve kamu kuruluslari arasinda Stratejik Insan Kaynaklari

Planlamalarina bakis acis1 ve stratejik planlamanin yapilip yapilmadig ile ilgilidir.
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Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasma bakis acilari dolayist ile 6zel ve kamu
sektoriindeki firmalarin anket calismasina yanit vermesi istenen IK ve iist diizey

yoneticileri konunun ilgilileridir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada, Mehmet Liitfi Arslan’mn (1998), ‘isletmelerde Stratejik Insan
Kaynaklar1 Planlamasi ve Uygulamadan Ornekler’ adli yiiksek lisans ¢alismasinda
yer alan anket formu kullanilmistir. Bu anket ¢alismasi1 250 Kobi yoneticisi ile daha
onceden yapilan pilot arastirma ve anket uygulamasi seklinde iki kisimda
gerceklesmistir. Yoneticiler ile yilizylize gorisiiliip sorulan dort soruya verilen
yanitlar icerisinde toplamda 25 ifade anket formuna yerlestirilmistir. Buna gore
yapilan arastirma ve ikincil kaynaklardan elde edilen bilgiler neticesinde bir anket

formu olusturulmustur. Toplam soru sayist 26°dir.

Arslan’in bu calismasindan alintilanan anket formu ile kamu ve 0Ozel sektor
kuruluslarinda insan kaynaklarina bakis agisi ve planlama yapma sikliklar ile
isletmenin vizyon, misyon gibi degerlerine olan bilgileri de incelenmistir. Kamu
sektoriinde yiizylize gergeklestirilen anket calismasi 36 adet insan kaynaklar1 ¢alisan
ve yoneticilerine uygulanmustir. Ozel sektdr ile Google Anket iizerinden formu
doldurmalari istenmis ve 32 adet insan kaynaklar1 ¢alisan ve yoneticileri olmak tzere
mail ortaminda geri doniisler saglanmaigstir.

Aragtirmada verilerin toplanmasi anket ¢alismasi ile sonuglanmistir. Anket formu

toplamda beg boliimden olusmaktadir.

Anket formunun ilk béliimiinde arastirmaya katilan sirketlerin yoneticisi ve 1K
boliminin gesitli 6zelliklerini tespit etmek i¢in bazi sorular sorulmustur. Sirketlerin
Ozelliklerine iliskin olarak, isletmenin adi, isletmenin tiirii, faaliyet sahasi, calisan
sayisi sorulari yer almaktadir. Yoneticilerin 6zelliklerini tespit etmeye yonelik olarak
ise, pozisyon-gdrevi, Ogrenim seviyesi, cinsiyeti, toplam caligma siiresi, Onceki

gorevleri ve katildig1 egitim programlari sorular1 yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde yoneticilere, insan kaynaklar1 kavramini nasil

algiladiklarin1 anlamaya yonelik olarak dort soru sorulmustur. Bu sorular ile
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yOneticilerin, insan kaynaklari, insan kaynaklar1 iglevleri ve insan kaynaklarinin

organizasyon igindeki rolii konularina iliskin goriisleri incelenmistir.

Uciincii boéliimde genel olarak yoneticilerin insan kaynaklar1 hakkinda teorik

bilgisinin 6l¢iildiigii alt1 soru sorulmustur.

Dordiincii boliimde isletmenin planlama yapma sikligi ve isgiicii planlamasi ile ilgili

olarak toplamda on sorunun yanit1 degerlendirilmistir.

Besinci ve son bdliimde acik uglu sorular ile isletmenin vizyon, misyon ve stratejik

amaglar1 6grenilmeye ¢alisilmistir.

Veri Toplama Ydntemi

Kamu sektoriinde 36 kisi ve 6zel sektorde ise 32 kisi arasinda anket ¢aligmasi

gerceklestirilmistir.

Anket uygulamasi yliz yiize ve Google anket lizerinden elektronik posta araciligi ile
gerceklestirilmistir. Anketler her bir girkette insan kaynaklari sorumlu ve yoneticileri

arasinda uygulanmigtir.

Evren ve Orneklem

Arastirmaya konu olacak Ozel ve Kamu sektoriindeki isletmelerde, insan kaynaklari
calisanlar1 ve yoOneticileri raslantisal 6rneklem ile se¢ilip, anket ¢alismasi taraflarina
ulastirilmistir. Bu tiir 6rnekleme, arastirmacinin saptanan orneklem biiyiikliigiine
gore herhangi bir sekilde evrenin bir par¢asini se¢gmesidir. Herhangi bir kuruma gidip
belirlenecek saylda rastlanan calisani/yOneticiyi ornekleme alma

gelisigiizel/rastlantisal 6rneklemedir (Arli ve Nazik, 2001, s. 275).

Kamu sektoriinde yer alan Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’nde 120 insan kaynaklari
calisanlar1 ve yoneticilerinden 36 insan kaynaklari c¢alisanlar1 ve yoneticilerine
ulasilirken Ozel sektdrde yer alan Turkcell Global Bilgi isletmesinde ¢alisan 150
insan kaynaklari ¢alisanlar1 ve yoneticilerine anket ¢alismasi Google anket {izerinden

ulastirilmis ve 32 kisiden doniisler saglanmistir.
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7. YONTEM
7.1.  VERILERIN iSTATISTIKSEL ANALIZi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma, Ki kare

analizleri) kullanilmistir.

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %S5 anlamhilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

8. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan isletme
yoneticilerinden olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak aciklama ve yorumlar

yapilmistir.

8.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN Ki KARE ANALIZLERI

Tablo 3: Demografik Ozelliklerin Ki Kare Analizleri

Ozel Kamu P
N | % n | %
Isletmenin Faaliyet Sahasi Uretim 5 | %156 | 9 | %25,0 | X?=0,911
Hizmet 27 | %84,4 | 27 | %75,0 | p=0,258
Isletmenin Calisan Sayisi 10-30 Kisi 2 | %62 |1 | %28 | X%=4,145
51-70 Kisi 3 %94 |0 | %0,0 p=0,126
71 Kisi ve Uzeri 27 | %84,4 | 35 | %97,2
Yas 20-30 Yas Arasi 11 | %344 | 11 | %30,6 | X2=1,990
31-40 Yas Arasi 14 | %43,8 | 21 | %58,3 | p=0,370
41-50 Yas Arasi 7 | %219 |4 | %11,1
Ogrenim Seviyesi Lise Mezunu 4 | %125 |2 | %56 | X2=5,969
On Lisans Mezunu 7 | %219 |2 | %56 | p=0,113
Lisans Mezunu 18 | %56,2 | 25 | %69,4
Lisans Ustli Mezunu |3 | %94 |7 | %19,4
Cinsiyet Kadin 16 | %50,0 | 12 | %33,3 | X?=1,943
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Erkek 16 | %50,0 | 24 | %66,7 | p=0,126

Sirkette Toplam Caligma Stiresi | 1-5 Yil 6 %18,8 | 13 | %36,1 | X?=3,523
6-10 Yil 11 | %34,4 | 13 | %36,1 | p=0,172
11 Yil ve Uzeri 15 | %46,9 | 10 | %27,8

Isletmenin Faaliyet Sahasi ile isletme tiirii arasinda anlaml iliski bulunmamistir
(X2=0,911; p=0,258>0.05). Ozel isletme ydneticilerinin 5’inin (%15,6) iiretim,
27’sinin (%84,4) hizmet; Kamu isletme yoneticilerinin 9'unun (%25,0) iiretim,
27’sinin  (%75,0) hizmet faaliyet alaninda bulunan isletmelerde gorev yaptig

gorulmektedir.

Isletmenin Calisan Sayisi ile isletme tiirii arasinda anlamli iliski bulunmamistir
(X2=4,145; p=0,126>0.05). Ozel isletme yoneticilerinin 2’sinin (%6,2) isletmesinde
10-30 kisi, 3"iniin (%9,4) isletmesinde 51-70 kisi, 27 sinin (%84,4) isletmesinde 70
kisi ve iizeri; Kamu isletme yoneticilerinin 1’inin (%2,8) isletmesinde 10-30 kisi,
35’inin (%97,2) isletmesinde 70 kisi ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Yas ile isletme tiirli arasinda anlamli iliski bulunmamistir (X2=1,990;
p=0,370>0.05).0zel isletme yoneticilerinin 11’inin (%34,4) 20-30 yas aras1, 14'in(in
(%43,8) 31-40 yas arasi, 7’sinin (%21,9) 41-50 yas arasi;; Kamu isletme
yoneticilerinin 11’inin (%30,6) 20-30 yas arasi, 21’inin (%58,3) 31-40 yas arasi,
4'lnun (%11,1) 41-50 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

Ogrenim seviyesi ile isletme tiirii arasinda anlaml1 iliski bulunmamustir (X2=5,969;
p=0,113>0.05). Ozel isletme yéneticilerinin 4'{iniin (%12,5) lise mezunu, 7’sinin
(%21,9) 6n lisans mezunu, 18’inin (%56,2) lisans mezunu, 3'iiniin (%9,4) lisans tistii
mezunu; Kamu isletme yoneticilerinin 2’sinin (%35,6) lise mezunu, 2’sinin (%5,6) 6n
lisans mezunu, 25’inin (%69,4) lisans mezunu, 7’sinin (%19.,4) lisans iistii mezunu

oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet ile isletme tirii arasinda anlamli iligki bulunmamistir (X2=1,943;
p=0,126>0.05). Ozel isletme ydneticilerinin 16'smin (%50,0) kadin, 16'sin1n (%50,0)
erkek; Kamu isletme yoneticilerinin 12’sinin (%33,3) kadin, 24'{iniin (%66,7) erkek

oldugu goriilmektedir.
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Sirkette toplam g¢aligma siiresi ile isletme tiirii arasinda anlaml iliski bulunmamaistir
(X2=3,523; p=0,172>0.05). Ozel isletme ydneticilerinin 6'sinin (%18,8) 1-5 yil,
11’inin  (%34,4) 5-10 yil,
yoneticilerinin 13'tnin (%36,1) 1-5 yil, 13'iiniin (%36,1) 5-10 yil, 10'unun (%27,8)

15’inin  (%46,9) 10 yil ve {izeri; Kamu isletme

10 y1l ve iizeri siiredir sirketinde ¢alistyor oldugu goriilmektedir.

8.2. SORUS5-14 ANALIZLERI

Tablo 4: isletmelerin insan Kaynaklari Uygulama ve Planlama Yapiima

Sikhklarmn Isletme Tiirii Tle Tliskisi

Ozel Kamu P
N | % N | %
Isletme Calisanlarinin Halkla {liskiler 2 | %6,2 2 | %5,6 X?=2,124
Istekli Is Yapmalarinin | Is Degerlemesi 3 %9,4 2 %)5,6 p=0,547
Saglanmasi Amacina Performans Degerlemesi | 7 | %219 |4 | %1111
Yonelik Insan Giidiileme (motivasyon) | 20 | %625 | 28 | %77,8
Kaynaklar1 Faaliyeti
Isletmeye Yeni Alinan | Duyarlilik Egitimi 3 | %94 1 | %2,8 X2=3,033
Elemanlarin Isletmeye Oryantasyon Egitimi 29 | %90,6 | 33 | %91,7 | p=0,219
Uyumlarin1 Saglamaya | Rol Oynama Yontemi 0 | %0,0 2 | %5,6
Yonelik Egitim Faaliyeti
Isletmede iicret Isgéren Degerlemesi 6 | %188 |6 | %16,7 | X?>=10,926
Seviyelerini Belirleyen | is Degerlemesi 4 | %125 |7 | %194 | p=0,012
Isletme D11 Faktorii Asgari Ucret 12 | %37,5 | 22 | %61,1
Toplu Sozlesme 10 | %31,2 |1 %2,8
Isletmedeki Her Bir Isin | Is Degerlemesi 3 | %94 14 | %38,9 | X2=7,993
Ayrmtili Bir Bigimde Is Analizi 27 | %84,4 | 21 | %58,3 | p=0,018
Incelenmesi Tanimi Hichiri 2 %6,2 1 %2,8
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Isletmenin Gereksinim | Insan Kaynaklar1 | 25 | %78,1 | 25 | %69,4 | X?=8,238
Duydugu Dogru Planlamasi p=0,041
Nitelikteki Elemanlarin | Kariyer Planlamas: 2 %6,2 7 %19,4
Dogru Zamanda ve Is Yiikii Analizi 5 | %156 |1 | %2,8
. Dogru Yerlerde Hicbiri 0 | %00 |3 | %83
Istihdamini Saglayan
Insan Kaynaklar1
Faaliyeti
Bir Isten Ayirma Erken Emeklilik 3 %9,4 3 %38,3 X?2=1,771
Faaliyeti Olmayan Is Paylasimi 23 | %71,9 | 23 | %63,9 | p=0,621
Segenek Atamalar1 Kisitlama 4 | %125 |4 | %111
Transfer 2 | %6,2 6 | %16,7
1$letmedeki Planlamanin | Aylik Yapilmaktadir. 19 | %59,4 | 15 | %41,7 | X3=3,485
Yapilma Siklig1 Uc Aylik Yapilmaktadir. | 1 | %3,1 5 | %13,9 | p=0,175
Yillik Yapilmaktadir. 12 | %37,5 | 16 | %44,4
isletmenin Eleman Aylik Yapilmaktadir. 6 %18,8 | 9 %25,0 | X2=7,974
Gereksinimlerinin Uc Aylik Yapilmaktadir. | 0 | %0,0 2 | %5,6 p=0,093
Belirlendigi Isgiicii Alt1 Aylik Yapilmaktadir. | 3 | %9,4 1 | %2,8
Planlamasinin Yapilma | Yillik Yapilmaktadir. 19 | %59,4 | 24 | %66,7
Sikligi Yapilmamaktadir 4 | %125 [0 | %0,0
isletmenin 1nsangiic1'i 1§letme ust YoOnetimi 7 %219 | 9 %25,0 | X2=13,102
Planlamasinin Yapildigi | Insan Kaynaklar1 Boliimii | 20 | %62,5 | 11 | %30,6 | p=0,004
B6lim Planlama Uzmanlar1 1 | %3,1 13 | %36,1
Diger 4 | %125 | 3 | %8,3

Isletme calisanlarmin istekli is yapmalarinin saglanmasi amacma yonelik insan
kaynaklar faaliyeti ile isletme tiirli arasinda anlamli iligki bulunmamistir (X2=2,124;
p=0,547>0.05). Ozel isletme yoneticilerinin istekli is yapmalarmm saglanmasi
amacina yonelik 2’sinin (%6,2) halkla iliskiler, 3'iiniin (%9,4) is degerlemesi, 7’sinin
(%21,9) performans degerlemesi, 20’sinin (%62,5) glidiileme (motivasyon); Kamu
isletme yoneticilerinin istekli is yapmalarmin saglanmasi amacina yonelik 2’sinin
(%5,6) halkla iliskiler, 2’sinin (%5,6) is degerlemesi, 4'Unin (%11,1) performans
degerlemesi, 28’inin (%77,8) giidiileme (motivasyon) faaliyetini gerceklestirdigi

gorulmektedir.

Isletmeye yeni alinan elemanlarin isletmeye uyumlarini saglamaya ydnelik egitim
faaliyeti ile isletme tiirii arasinda anlamli iliski bulunmamistir (X2=3,033;
p=0,219>0.05). Ozel isletme yodneticilerinin isletmesinde yeni alinan elemanlarin
isletmeye uyumlarint saglamaya yonelik egitim faaliyetlerinde 3'linlin (%9,4)
duyarlilik egitimi, 29'unun (%90,6) oryantasyon egitimi; Kamu isletme
yoneticilerinin isletmesinde yeni alinan elemanlarin isletmeye uyumlarini saglamaya
yonelik egitim faaliyetlerinde 1’inin (%2,8) duyarlilik egitimi, 33'lniin (%91,7)

oryantasyon egitimi, 2’sinin (%5,6) rol oynama yontemi oldugu goriilmektedir.
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Isletmede iicret seviyelerini belirleyen isletme dis1 faktorii ile isletme tiirii arasinda
anlamli iliski bulunmustur (X2=10,926; p=0,012<0.05). Ozel isletme yoneticilerinin
6'sinin  (%18,8) isgoren degerlemesi, 4'liniin (%12,5) is degerlemesi, 12’sinin
(%37,5) asgari ticret, 10'unun (%31,2) toplu s6zlesme; Kamu isletme yoneticilerinin
6'sinin (%16,7) isgéren degerlemesi, 7’sinin (%19,4) is degerlemesi, 22’sinin
(%61,1) asgari ticret, 1’inin (%2,8) toplu sdzlesmeyi isletmede {icret seviyelerini

belirleyen isletme dis1 faktorii olarak gordiigii goriilmektedir.

Isletmedeki her bir isin ayrmtili bir bicimde incelenmesi tanimi ile isletme tiirii
arasinda anlamli iliski bulunmustur (X2=7,993; p=0,018<0.05). Ozel isletme
yoneticilerinin “Isletmedeki her bir isin ayrintili bir bicimde incelenmesi tanimimi”
3'liniin (%9,4) is degerlemesi, 27’sinin (%84,4) is analizi, 2’sinin (%06,2) hicbiri;
Kamu isletme yoneticilerinin “Isletmedeki her bir isin ayrintili bir bigimde
incelenmesi tanimin1” 14'iniin (%38,9) is degerlemesi, 21’inin (%58,3) is analizi,

I’inin (%2,8) hi¢bir tanim belirtmedigi goriilmektedir.

Isletmenin gereksinim duydugu dogru nitelikteki elemanlarin dogru zamanda ve
dogru yerlerde istihdamini saglayan insan kaynaklar1 faaliyeti ile isletme tiirii
arasinda anlamli iliski bulunmustur (X2=8,238; p=0,041<0.05). “Isletmenin
gereksinim duydugu dogru nitelikteki elemanlarin dogru zamanda ve dogru yerlerde
istihdamini saglayan insan kaynaklari faaliyeti nedir?” sorusuna Ozel isletme
yoneticilerinin 25’inin (%78,1) insan kaynaklar1 planlamasi, 2’sinin (%6,2) kariyer
planlamasi, 5’inin (%15,6) is yiikii analizi; Kamu isletme yoneticilerinin 25’inin
(%69,4) insan kaynaklar1 planlamasi, 7’sinin (%19,4) kariyer planlamasi, 1’inin

(%2,8) 1s yiikii analizi, 3"iniin (%8,3) hig¢biri olarak cevapladig goriilmektedir.

Bir isten ayirma faaliyeti olmayan secenek ile isletme tiirii arasinda anlaml iliski
bulunmamistir (X2=1,771; p=0,621>0.05). “Hangisi bir isten ayirma faaliyeti
degildir?” sorusuna Ozel isletme yoneticilerinin 3'Unin (%9,4) erken emeklilik,
23"iniin (%71,9) is paylasimi, 4'iiniin (%12,5) atamalar kisitlama, 2’sinin (%6,2)
transfer; Kamu isletme yoneticilerinin 3'liniin (%8,3) erken emeklilik, 23'{iniin
(%63,9) is paylasimi, 4'liiniin (%11,1) atamalart kisitlama, 6'sinin (%16,7) transfer

olarak cevapladig1 goriilmektedir.
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Isletmedeki planlamanin yapilma sikligi ile isletme tiirii arasinda anlamli iligki
bulunmamustir (X2=3,485; p=0,175>0.05). Ozel isletme yoneticilerinin 19'unun
(%59,4) isletmesinde planlamanin aylik yapildigi, 1’inin (%3,1) isletmesinde
planlamanin ti¢ aylik yapildigi, 12’sinin (%37,5) isletmesinde planlamanin yillik
yapildigi; Kamu isletme yoneticilerinin 15’inin (%41,7) isletmesinde planlamanin
aylik yapildigi, 5’inin (%13,9) isletmesinde planlamanin ii¢ aylik yapildigi, 16'sinin
(%44,4) isletmesinde planlamanin yillik yapildigi goriilmektedir.

Isletmenin eleman gereksinimlerinin belirlendigi isgiicii planlamasinin yapilma
sikligr ile isletme tiiri arasinda anlamlhi iligki bulunmamistir (X2=7,974;
p=0,093>0.05). Ozel isletme yoneticilerinin isletmesinin eleman gereksinimlerinin
belirlendigi iggiicii planlamasinin 6'sinin (%18,8) isletmesinde aylik yapildigi, 3'tiniin
(%9,4) isletmesinde alt1 aylik yapildigi, 19'unun (%59,4) isletmesinde yillik
yapildigi, 4'iniin (%12,5) isletmesinde yapilmadigi; Kamu isletme ydneticilerinin
9'unun (%25,0) isletmesinde aylik yapildigi, 2’sinin (%5,6) isletmesinde ii¢ aylik
yapildigi, 1’inin (%2,8) isletmesinde alt1 aylik yapildigi, 24'lniin (%66,7)
isletmesinde yillik yapildig gériilmektedir.

Isletmenin insangiicii planlamasinin yapildig: béliim ile isletme tiirii arasinda anlaml
iliski bulunmustur (X2=13,102; p=0,004<0.05). Ozel isletme yoneticilerinin 7’sinin
(%21,9) isletme iist yonetimi, 20’sinin (%62,5) insan kaynaklar1 boliimi, 1’inin
(%3,1) planlama uzmanlari, 4'iniin (%12,5) diger bdliimlerde; Kamu isletme
yoneticilerinin  9'unun (%25,0) isletme iist yonetimi, 11’inin (%30,6) insan
kaynaklar1 boliimii, 13'linin (%36,1) planlama uzmanlari, 3'iniin (%8,3) diger

boliimlerde insan giicli planlamasinin yapildigi goriilmektedir.

8.3. SORU17-18 ANALIZLERI

Tablo 5: Isletmesinde Ek Personel Gerektiginde Yapilan Secim Ile isletme Tiirii
Arasindaki Tliski

Isletme Tiirii
Isletmesinde Ek Personel Gerektiginde Yapilan Ozel Kamu | Toplam
Secim
Disaridan Aday Bulma ve Segme Say1 4 3 7
Yizde | %125 | %8,3 %10,3
Iceriden Transfer ve Terfi Sayi 7 1 8
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Yiizde | %219 | %2,8 %11,8
Herlkisi de Say1 15 32 47
Yizde | %46,9 | %889 | %69,1
HicBirisi Say1 6 0 6
Yiizde | %18,8 | %0,0 %8,8
Toplam Say1 32 36 68
Yiizde | %100,0 | %100,0 | %100,0

Isletmesinde Ek Personel Gerektiginde Yapilan Secim ile isletme tiirii arasinda
anlamli iliski bulunmustur (X2=16,614; p=0,001<0.05). “Isletmenizde ek personel
gerektiginde asagidakilerin hangisi secilmektedir?” sorusuna Ozel isletme
yoneticilerinin 4'iniin (%12,5) disaridan aday bulma ve se¢me, 7’sinin (%21,9)
igeriden transfer ve terfi, 15’inin (%46,9) her ikisi de, 6'sinin (%18,8) higbirisi;
Kamu igletme yoneticilerinin 3'iiniin (%8,3) disaridan aday bulma ve se¢me, 1’inin
(%2,8) iceriden transfer ve terfi, 32’sinin (%88,9) her ikisi de seceneklerini

isaretledikleri goriilmektedir.

Tablo 6: isletmesinin Eleman Gereksinimi Oldugunda Is ve Isgiicii Piyasasi

Arastirmasinin Yapilma Durumu fle isletme Tiirii Arasindaki iliski

Isletme Tiirii
Isletmesinin Eleman Gereksinimi Oldugunda Is ve Ozel Kamu | Toplam
Isgiicii Piyasasi Arastirmasinin Yapilma Durumu
Evet Sayi 13 34 47
Yizde | %40,6 | %944 | %69,1
Hayir Say1 19 2 21
Yizde | %59,4 | %5,6 %30,9
Toplam Sayi 32 36 68
Yizde | %100,0 | %100,0 | %100,0

Isletmesinin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasasi arastirmasinin
yapilma durumu ile isletme tiirii arasinda anlaml iliski bulunmustur (X2=22,989;
p=0,000<0.05). Isletmesinin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasasi
arastirmasinin yapilma durumu sorusuna Ozel isletme yodneticilerinin 13'iiniin
(%40,6) evet, 19'unun (%59,4) hayir; Kamu isletme yoneticilerinin 34'tnin (%94,4)

evet, 2’sinin (%5,6) hayir olarak cevapladiklar1 goriilmektedir.
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8.4, SORU1-2-3-4 ANALIZLERI

Tablo 7: “Hangisi Insan Kaynagim Dogru Tammlar?>’ Sorusuna Verilen

Cevaplarin Isletme Tiiriine Gore Dagilimlar

Ozel Kamu
n | % n | %
Isletme Calisanlari 5 | %156 | 2 | %5,6
Isgiicii Piyasasi 4 | %125 |5 | %13,9
Isletmeyi Maksimum Verimlilige Ulastiracak Tiim Insan Kiitlesi 17 | %53,1 | 12 | %33,3
Beyaz ve Mavi Yakali Tiim Personel 3 | %94 |3 | %83
Tim Diinya Caligsanlar1 2 %06,2 12 | %33,3
Nitelikli veya Niteliksiz "“Isgiicii" Olabilecek Her Insan 10 | %31,2 | 11 | %30,6
Tiim Diinya Niifusu+dogmamis Niifus 2 | %6,2 | 10 | %27,8

“Asagidakilerden hangisi insan kaynagini dogru tanimlar?” sorusuna verilen

cevaplarin isletme tiiriine gére dagilimlart incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 5’inin (%15,6), Kamu isletme yoneticilerinin 2’sinin

(%3,6) “Isletme Calisanlar1” segenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 4'iiniin (%12,5), Kamu isletme yoneticilerinin 5’inin

(%13,9) “Isgiicii Piyasas1” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 17’sinin (%53,1); Kamu isletme ydneticilerinin 12’sinin
(%33,3) “Isletmeyi Maksimum Verimlilige Ulastiracak Tiim Insan Kiitlesi”

secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 3'iiniin (%9,4); Kamu isletme ydneticilerinin 3'iiniin

(%38.,3) “Beyaz Ve Mavi Yakali1 Tiim Personel” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yéneticilerinin 2’sinin (%6,2); Kamu isletme yoneticilerinin 12’sinin

(%33,3) “Tiim Diinya Calisanlar1” secenegini igaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 10'unun (%31,2); Kamu isletme ydneticilerinin 11’inin
(%30,6) “Nitelikli Veya Niteliksiz 'isgiicii' Olabilecek Her Insan” secenegini

isaretledigi goriilmektedir.
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Ozel isletme yoneticilerinin 2’sinin (%6,2); Kamu isletme yoneticilerinin 10'unun
(%27,8) “Tim Diinya Nifusu + dogmamis Niifus” secenegini isaretledigi

gorulmektedir.

Tablo 8: “Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Denildiginde Ne Anlyorsunuz?”

Sorusuna Verilen Cevaplarin Isletme Tiiriine Gore Dagilimlari

Ozel Kamu
N | % n | %
Personel Ydnetimi 2 | %62 |4 | %111
Isletme Calisanlarinin idaresi 2 | %62 |2 | %56
Isletmenin Tiim Calisanlarinin Islerini Tam Olarak Yapmalar 1 | %31 |3 | %83
Verimli Personel Yonetimi 10 | %31,2 | 10 | %27,8

Isletme Personelinin Es Giidiim Icerisinde, Problemsiz, Gelismeye 11 | %34,4 | 16 | %44,4
Acik ve Verimli Olarak Ydnetimi

Isletmenin Insan Kaynaginin Katkilarinin En Ust Diizeye Cikacak 19 | %59,4 | 29 | %80,6
Sekilde Gelistirilip Isletmeyle Biitiinlestirilmesi

“Insan kaynaklar1 yonetimi denildiginde ne anliyorsunuz?” sorusuna verilen

cevaplarin isletme tiiriine gére dagilimlart incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 2’sinin (%6,2); Kamu isletme yoneticilerinin 4'iiniin

(%11,1) “Personel Yonetimi” se¢enegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 2’sinin (%6,2); Kamu isletme ydneticilerinin 2’sinin

(%3,6) “Isletme Calisanlarinin Idaresi” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yéneticilerinin 1’inin (%3,1); Kamu isletme ydneticilerinin 3'iiniin
(%8,3) “Isletmenin Tiim Calisanlarinin Islerini Tam Olarak Yapmalar1” secenegini

isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 10'unun (%31,2); Kamu isletme yoneticilerinin 10'unun

(%27,8) “Verimli Personel Yonetimi” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 11’inin (%34,4); Kamu isletme yoneticilerinin 16'smin
(%44,4) “Isletme Personelinin Es Giidiim Icerisinde, Problemsiz, Gelismeye A¢ik Ve

Verimli Olarak Yonetimi” segenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 19'unun (%59,4); Kamu isletme yoneticilerinin 29'unun
(%80,6) “Isletmenin Insan Kaynaginin Katkilarinin En iist Diizeye Cikacak Sekilde

Gelistirilip Isletmeyle Biitiinlestirilmesi” secenegini isaretledigi goriilmektedir.
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Tablo 9: “Sizce Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri Nelerdir?” Sorusuna

Verilen Cevaplarin isletme Tiiriine Gore Dagilimlar

Ozel Kamu
N | % n | %
Personelin Ozliik Isleri 4 | %125 | 12 | %33,3
Ucretleme, Sigorta ve Sosyal Haklar Vb. 4 | %125 | 14 | %38,9
Personelle Ilgili Tiim Isler 11 | %344 | 8 | %22,2
Eleman Almak, Cikarmak, Problem Cézmek, Organizasyon, Egitim | 5 | %15,6 | 15 | %41,7
vb.

En Verimli Elemanlar1 Se¢mek ve Istihdam Etmek 8 | %250 | 13 | %36,1
Personelin Verimliliginin Arttirilmasi ve Gelisiminin Saglanmasi 9 | %28,1 | 17 | %47,2
Isletmenin Insan Kaynaginin isletmeye Dahil Edilmesi, Egitimi, 18 | %56,2 | 30 | %83,3

Gelistirilmesi, Gudiilenmesi ve Isletme ile liskisinin Kesilmesi
Sureclerinin Timdi

“Sizce insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri nelerdir?” sorusuna verilen cevaplarin

isletme tiirtine gére dagilimlart incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 4'iiniin (%12,5); Kamu isletme yoneticilerinin 12’sinin

(%33,3) “Personelin Ozliik Isleri” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 4'iiniin (%12,5); Kamu isletme yoneticilerinin 14'iiniin
(%38,9) “Ucretleme, Sigorta Ve Sosyal Haklar Vb.” secenegini isaretledigi

gorulmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 11’inin (%34,4); Kamu isletme y&neticilerinin 8’inin

(%22,2) “Personelle Ilgili Tiim Isler” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 5’inin (%15,6); Kamu isletme yoneticilerinin 15’inin
(%41,7) “Eleman Almak, Cikarmak, Problem Cozmek, Organizasyon, Egitim Vb.”

secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 8’inin (%25,0); Kamu isletme yoneticilerinin 13'0nin
(%36,1) “En Verimli Elemanlar1 Secmek Ve Istihdam Etmek” secenegini isaretledigi

gorilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 9'unun (%28,1); Kamu isletme yoneticilerinin 17’sinin
(%47,2) “Personelin  Verimliliginin Arttirllmast Ve Gelisiminin Saglanmas1”

secenegini isaretledigi goriilmektedir.
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Ozel isletme yoneticilerinin 18’inin (%56,2); Kamu isletme yéneticilerinin 30'unun
(%83,3) “Isletmenin Insan Kaynaginin Isletmeye Dahil Edilmesi, Egitimi,
Gelistirilmesi, Giidiilenmesi Ve Isletme Ile iliskisinin Kesilmesi Siireclerinin Tiimii”

secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Tablo 30: “Insan Kaynaklarindan Sorumlu Yéneticilerin isletme icindeki Rolii
Hakkinda Ne Diisiiniirsiiniiz?” Sorusuna Verilen Cevaplarin Isletme Tiiriine

GoOre Dagilimlar

Ozel Kamu
N | % n | %
Ust Yonetime Yardimei 14 | %43,8 | 11 | %30,6
Birim Yoneticisi 11 | %34,4 | 11 | %30,6
Genel Midir Yardimeisi 3 99,4 9 9%25,0
Yénetim Kurulu Igerisinde Bagimsiz Olarak Yer Alma 3 | %94 |8 | %222
Midurler Seviyesinde 3 | %94 | 11| %30,6

“Insan kaynaklarindan sorumlu y®éneticilerin isletme igindeki rolii hakkinda ne
diisiiniirsiiniiz?” sorusuna verilen cevaplarin isletme tiirline goére dagilimlar

incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 14'iniin (%43,8); Kamu isletme yoneticilerinin 11’inin

(%30,6) “Ust Yonetime Yardime1” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 11’inin (%34,4); Kamu isletme yoneticilerinin 11’inin

(%30,6) “Birim Yoneticisi” secenegini igaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 3'Unin (%9,4); Kamu isletme ydneticilerinin 9'unun

(%25,0) “Genel Miidiir Yardimcist” se¢cenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 3'{iniin (%9,4); Kamu isletme yoneticilerinin 8’inin
(%22,2) “Yonetim Kurulu Icerisinde Bagimsiz Olarak Yer Alma” secenegini

isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 3'iiniin (%9,4); Kamu isletme yoneticilerinin 11’inin

(%30,6) “Miidiirler Seviyesinde” se¢enegini isaretledigi goriilmektedir.
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8.5. SORU14 ANALIZi

Tablo 11: “Isletmenizi Insangiicii Planlamasi Yapmaya Zorlayan Nedenler

Nelerdir?” Sorusuna Verilen Cevaplarin isletme Tiiriine Gére Dagilhimlar

Ozel Kamu P
n % N | %
Insan Kaynaklar1 Maliyetinin Artmasi lénem |4 | %125 |6 | %16,7 | X?=1,599
2.0nem |5 %156 |9 %25,0 | p=0,660
3.0nem |8 %250 |6 %16,7
4.6nem | 15 | %46,9 | 15 | %41,7
Nitelikli Insan Kaynagina Olan Thtiyag l.6nem |12 | %375 |6 | %16,7 | X?=7,855
2.0nem |10 | %312 |8 %22,2 | p=0,049
3.0nem |4 %125 | 14 | %38,9
4.6nem |6 %18,8 | 8 %22,2
Gelecek Déneme Iliskin Eleman 1.6nem |8 | %250 |6 | %16,7 | X?=5,898
Gereksinimlerini Belirlemek 2.0nem | 13 | %406 |8 %22,2 | p=0,117
3.0nem 6 %18,8 | 16 | %44,4
4.0nem 5 %156 |6 %16,7
Mevcut insan Kaynagindan Azami 1.6nem 7 %219 | 8 %22,2 | X?=0,573
Fayday: Saglamak 2.6nem |3 | %94 |5 |%13,9 | p=0,903
3.0nem | 13 | %40,6 | 12 | %33,3
4.6nem |9 | %28,1 | 11 | %30,6

“Isletmenizi insan giicli planlamas1 yapmaya zorlayan nedenler nelerdir?” sorusuna

verilen cevaplarin igletme tiirline gore dagilimlart incelendiginde,

“Insan Kaynaklar1 Maliyetinin Artmas1” nedenini Ozel isletme yoneticilerinin 4'nin
(%12,5) 1, 5’inin (%15,6) 2, 8’inin (%25,0) 3, 15’inin (%46,9) 4; Kamu isletme
yoneticilerinin 6'simnin (%16,7) 1, 9'unun (%25,0) 2, 6'smnin (%16,7) 3, 15’inin

(%41,7) 4. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.

“Nitelikli Insan Kaynagma Olan Ihtiya¢” nedenini Ozel isletme ydneticilerinin
12’sinin (%37,5) 1, 10'unun (%31,2) 2, 4'liniin (%12,5) 3, 6'sinin (%18,8) 4; Kamu
isletme yoneticilerinin 6'sinin (%16,7) 1, 8’inin (%22,2) 2, 14'{iniin (%38,9) 3, 8’inin

(%22,2) 4. 6nem sirasina koydugu gorilmektedir.

“Gelecek Doneme Iliskin Eleman Gereksinimlerini Belirlemek” nedenini Ozel
isletme yoneticilerinin 8’inin (%25,0) 1, 13'liniin (%40,6) 2, 6'sinin (%18,8) 3, 5’inin
(%15,6) 4; Kamu isletme yoneticilerinin 6'sinin (%16,7) 1, 8’inin (%22,2) 2, 16'sinin
(%44,4) 3, 6'sinin (%16,7) 4. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.
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“Mevcut Insan Kaynagindan Azami Faydayr Saglamak” nedenini Ozel isletme
yoneticilerinin 7’sinin (%21,9) 1, 3'linin (%9,4) 2, 13'iniin (%40,6) 3, 9'unun
(%28,1) 4; Kamu isletme yoneticilerinin 8’inin (%22,2) 1, 5’inin (%13,9) 2, 12’sinin
(%33,3) 3, 11’inin (%30,6) 4. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.

8.6. SORUI15 ANALIZi

Tablo 12: “isletmenizin Isgiicii Fazlas1 Varsa Asagidakilerden Hangisi ya da
Hangileri Oncelikle Tercih Edilmelidir?” Sorusuna Verilen Cevaplarin isletme

Tiiriine Gore Dagilimlar:

Ozel Kamu
n | % n | %
Erken Emeklilik 1.6nem | 10 | %31,2 12 | %33,3
2.6nem | 3 | %9,4 3 | %8,3
3.0nem | 5 | %15,6 7 | %19,4
4.0nem | 6 | %18,8 8 | %22,2
5.0nem | 1 | %3,1 3 | %8,3
6.0nem | 7 | %21,9 3 | %8,3
1§ten Cikarma 1.6nem | 3 %09,4 9 %25,0
2.6nem | 5 | %15,6 2 | %5,6
3.6nem | 3 | %9,4 5 | %139
4.6nem | 6 | %18,8 1 | %2,8
5.6nem | 0 | %0,0 4 | %11,1
6.0nem | 15 | %46,9 15 | %41,7
Is Paylasimi 1.6nem | 4 %12,5 5 %13,9
2.6nem | 7 | %21,9 10 | %27,8
3.6nem | 9 | %28,1 10 | %27,8
4.6nem | 6 | %18,8 6 | %16,7




5.0nem | 5 | %15,6 5 | %13,9
6.6nem | 1 | %3,1 0 | %0,0
Atamalar1 Kisitlama 1.6nem | 5 %15,6 5 %13,9
2.6nem | 9 | %28,1 7 | %194
3.0nem | 8 | %25,0 15 | %41,7
4.0nem | 8 | %25,0 5 | %13,9
5.0nem | 1 | %3,1 3 | %8,3
6.6nem | 1 | %3,1 1 | %28
Gegici Gorevlendirme 1.6nem | 6 | %18,8 5 | %13,9
2.0nem | 4 | %125 7 | %194
3.0nem | 11 | %34,4 14 | %38,9
4.0nem | 8 | %25,0 7 | %194
5.6nem | 3 | %9,4 3 | %8,3
Gegici Isten Cikarma 1.6nem | 2 | %6,2 3 | %8,3
2.6nem | 4 | %12,5 7 | %194
3.0nem | 4 | %125 7 | %194
4.0nem | 9 | %28,1 7 | %194
5.0nem | 5 | %15,6 9 | %25,0
6.6nem | 8 | %25,0 3 | %8,3
ig Transfer 1.6nem | 7 %:21,9 12 | %33,3
2.6nem | 6 | %18,8 3 | %8,3
3.0nem | 7 | %21,9 4 | %111
4.0nem | 7 | %21,9 5 | %13,9
5.0nem | 1 | %3,1 3 | %8,3
6.6nem | 4 | %12,5 9 | %25,0

“Isletmenizin isgiicii fazlas1 varsa asagidakilerden hangisi ya da hangileri 6ncelikle
tercih edilmelidir?” sorusuna verilen cevaplarin isletme tiiriine gore dagilimlar

incelendiginde,

“Erken Emeklilik” secenegini Ozel isletme yoneticilerinin 10'unun (%31,2) 1, 3'iiniin
(%9,4) 2, 5’inin (%15,6) 3, 6'sinin (%18,8) 4, 1’inin (%3,1) 5, 7’sinin (%21,9) 6;
Kamu isletme yoneticilerinin 12’sinin (%33,3) 1, 3'liniin (%38,3) 2, 7’sinin (%19.,4) 3,
8’inin (%22,2) 4, 3'Uiniin (%8,3) 5, 3'Uniin (%8,3) 6. 6nem sirasina koydugu
gorulmektedir.

“Isten Cikarma” secenegini Ozel isletme yoneticilerinin 3'iiniin (%9,4) 1, 5’inin
(%15,6) 2, 3'iniin (%9,4) 3, 6'sinin (%18,8) 4, 15’inin (%46,9) 6; Kamu isletme
yoneticilerinin 9'unun (%25,0) 1, 2’sinin (%5,6) 2, 5’inin (%13,9) 3, 1’inin (%2,8) 4,
4'iniin (%11,1) 5, 15’inin (%41,7) 6. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.

“Is Paylasimi1” segenegini Ozel isletme yoneticilerinin 4'iiniin (%12,5) 1, 7’sinin
(%21,9) 2, 9'unun (%28,1) 3, 6'smin (%18,8) 4, 5’inin (%15,6) 5, 1’inin (%3,1) 6;
Kamu igletme yoneticilerinin 5’inin (%13,9) 1, 10'unun (%27,8) 2, 10'unun (%27,8)
3, 6'sinin (%16,7) 4, 5’inin (%13,9) 5. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.
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“Atamalar1 Kisitlama” secenegini Ozel isletme yoneticilerinin 5’inin (%15,6) 1,
9'unun (%28,1) 2, 8’inin (%25,0) 3, 8’inin (%25,0) 4, 1’inin (%3,1) 5, I’inin (%3,1)
6; Kamu isletme yoneticilerinin 5’inin (%13,9) 1, 7’sinin (%19.,4) 2, 15’inin (%41,7)
3, 5’inin (%13.,9) 4, 3'linilin (%8,3) 5, 1’inin (%2,8) 6. 6nem sirasina koydugu
gorulmektedir.

“Gegici Gorevlendirme” secenegini Ozel isletme ydneticilerinin 6'smin (%18,8) 1,
4'lndn (%12,5) 2, 11’inin (%34,4) 3, 8’inin (%25,0) 4, 3'iniin (%9,4) 5; Kamu
isletme yoneticilerinin 5’inin (%13,9) 1, 7’sinin (%19,4) 2, 14'Uiniin (%38.9) 3,

7’sinin (%19,4) 4, 3'linilin (%8,3) 5. 6nem sirasina koydugu goriilmektedir.

“Gegici Isten Cikarma” segenegini Ozel isletme yoneticilerinin 2’sinin (%6,2) 1,
4niin (%12,5) 2, 4'niin (%12,5) 3, 9unun (%28,1) 4, 5’inin (%15,6) 5, 8’inin
(%25,0) 6; Kamu isletme yoneticilerinin 3'tiniin (%8,3) 1, 7’sinin (%19,4) 2, 7’sinin
(%19,4) 3, 7’sinin (%19,4) 4, 9'unun (%25,0) 5, 3'iniin (%8,3) 6. dnem sirasina
koydugu goriilmektedir.

“I¢ Transfer” segenegini Ozel isletme yoneticilerinin 7’sinin (%21,9) 1, 6'smin
(%18,8) 2, 7’sinin (%21,9) 3, 7’sinin (%21,9) 4, 1’inin (%3,1) 5, 4'liniin (%12,5) 6;
Kamu isletme yoneticilerinin 12’sinin (%33,3) 1, 3'nln (%8,3) 2, 4'nun (%11,1) 3,
5’inin (%13,9) 4, 3Yiniin (%8,3) 5, 9'unun (%25,0) 6. 6nem sirasina koydugu
gorulmektedir.

8.7. SORU16 ANALIZI

Tablo 13: “Isgiicii Fazlasim Giderme Yollar1” Uygulama Sikliklarinn

Cevaplarin Isletme Tiiriine Gére Dagilimlar

Ozel Kamu
N | % n | %
Erken Emeklilik Her Ay 11 | %344 |1 | %2,8
Uc Ayda|6 | %188 |5 | %139
Bir
Yilda Bir 15 | %46,9 | 30 | %83,3
1§ten Cikarma Her Ay 7 2%21,9 | 3 %08,3
Uc Ayda | 14 | %43,8 |9 | %25,0
Bir
Yilda Bir 11 | %34,4 | 24 | %66,7
Is Paylagimi Her Ay 12 | %375 | 8 | %22,2
Uc  Ayda |6 | %1889 | %250
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Bir
Yilda Bir 14 | %43,8 | 19 | %52,8
Atamalar1 Kisitlama Her Ay 12 | %375 |5 %13,9
Uc Ayda |5 | %156 |8 | %222
Bir
Yilda Bir 15 | %46,9 | 23 | %63,9
Gegici Gorevlendirme Her Ay 4 | %125 |5 | %13,9
U Ayda |8 | %250 | 12 | %33,3
Bir
Yilda Bir 20 | %62,5 | 19 | %52,8
Gegici Isten Cikarma Her Ay 14 | %438 | 4 | %111
Uc Ayda |5 | %156 |7 | %194
Bir
Yilda Bir 13 | %40,6 | 25 | %69,4
ig Transfer Her Ay 14 | %43,8 | 5 %13,9
Uc  Ayda | 10 | %31,2 | 15 | %41,7
Bir
Yilda Bir 8 | %250 | 16 | %444

“Isgiicii fazlasini giderme yollarm1” uygulama sikliklarinin cevaplarin isletme tiiriine

gore dagilimlari incelendiginde,

“Erken Emeklilik” giderme yolunu Ozel isletme ydneticilerinin 11’inin (%34,4) her
ay, 6'smin (%18,8) U¢ ayda bir, 15’inin (%46,9) yilda bir; Kamu isletme
yoneticilerinin 1’inin (%2,8) her ay, 5’inin (%13,9) Ug ayda bir, 30'unun (%83,3)
yilda bir oldugu goriilmektedir.

“Isten ¢ikarma” giderme yolunu Ozel isletme ydneticilerinin 7’sinin (%21,9) her ay,
14'iniin  (%43,8) Uc ayda bir, 11’inin (%34,4) yilda bir; Kamu isletme
yoneticilerinin 3'liniin (%8,3) her ay, 9'unun (%25,0) Uc ayda bir, 24'Uiniin (%66,7)
yilda bir oldugu goriilmektedir.

“Is paylasim1” giderme yolunu Ozel isletme yoneticilerinin 12’sinin (%37,5) her ay,
6'smin (%18,8) Ug ayda bir, 14'iniin (%43,8) yilda bir; Kamu isletme y&neticilerinin
8’inin (%22,2) her ay, 9'unun (%25,0) Uc ayda bir, 19'unun (%52,8) yilda bir oldugu
gorulmektedir.

“Atamalar1 kisitlama” giderme yolunu Ozel isletme ydneticilerinin 12’sinin (%37,5)
her ay, 5’inin (%15,6) Ug ayda bir, 15’inin (%46,9) yilda bir; Kamu isletme
yoneticilerinin 5’inin (%13,9) her ay, 8’inin (%22,2) Ug ayda bir, 23'iiniin (%63,9)
yilda bir oldugu goriilmektedir.
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“Gegici gorevlendirme” giderme yolunu Ozel isletme ydneticilerinin 4'iiniin (%12,5)
her ay, 8’inin (%25,0) Ug ayda bir, 20’sinin (%62,5) yilda bir; Kamu isletme
yoneticilerinin 5’inin (%13,9) her ay, 12’sinin (%33,3) Ug ayda bir, 19'unun (%52,8)
yilda bir oldugu goriilmektedir.

“Gegici isten ¢ikarma” giderme yolunu Ozel isletme yoneticilerinin 14'{iniin (%43,8)
her ay, 5’inin (%15,6) Ug¢ ayda bir, 13'iniin (%40,6) yilda bir; Kamu isletme
yoneticilerinin 4'{iniin (%11,1) her ay, 7’sinin (%19,4) Ug ayda bir, 25’inin (%69,4)
yilda bir oldugu goriilmektedir.

“I¢ transfer” giderme yolunu Ozel isletme yoneticilerinin 14'{iniin (%43,8) her ay,
10'unun (%31,2) Ug ayda bir, 8’inin (%25,0) yilda bir; Kamu isletme y&neticilerinin
5’inin (%13,9) her ay, 15’inin (%41,7) Ug ayda bir, 16'smin (%44,4) yilda bir oldugu

gorulmektedir.

62



8.8. SORU19 ANALIZi

Tablo 14: “isletmenizde Mevcut Elemanlara Yonelik Asagidaki Cahsmalardan
Hangisi veya Hangileri Yapilmaktadir?” Sorusuna Verilen Cevaplarin Isletme

Tiiriine Gore Dagilimlar:

Ozel Kamu

n | % n | %
Is Analizi 25 | %78,1 | 32 | %88,9
7 | %219 |4 | %11,1
Is Yiikii Analizi 20 | %62,5 | 28 | %77,8
12 | %375 | 8 | %22,2
Ayrilma ve Devamsizlik Analizi 25 | %78,1 | 28 | %77,8
7 | %219 | 8 | %22,2
Insan Kaynaklar1 Envanterleri Hazirlanmasi 29 | %90,6 | 25 | %69,4
3 | %9,4 11 | %30,6

“Isletmenizde mevcut elemanlara yonelik asagidaki calismalardan hangisi veya
hangileri yapilmaktadir?” sorusuna verilen cevaplarin isletme tiiriine gore dagilimlar

incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 25’inin (%78,1); Kamu isletme y&neticilerinin 32’sinin

(%88,9) “Is analizi” se¢enegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 20’sinin (%62,5); Kamu isletme yoneticilerinin 28’inin

(%77,8) “Is yiikii analizi” secenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 25’inin (%78,1); Kamu isletme y&neticilerinin 28’inin

(%77,8) “Ayrilma ve devamsizlik analizi” se¢enegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 29'unun (%90,6); Kamu isletme yoneticilerinin 25’inin
(%69,4) “Insan kaynaklar1 envanterleri hazirlanmasi” secenegini isaretledigi

gorilmektedir.
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8.9. SORU20 ANALIZi

Tablo 15: “Isletmenizde Eleman Gereksinimlerinin Belirlenmesi Sirasinda
Asagidaki Talep Belirleme Yontemlerinden Hangisi veya Hangileri Kullaniliyor?”

Sorusuna Verilen Cevaplarin Isletme Tiiriine Gore Dagilimlar:

Ozel Kamu
n % n %
Sorumlu Ydéneticinin Fikri 17 | %53,1 | 32 | %88,9
Bir Grup Ydneticinin Ortak Fikri 15 | %46,9 | 30 | %83,3
Oran-Egitim Analizi 5 %15,6 | 18 | %50,0
Regresyon ve Korelasyon Analizi 7 | %219 | 16 | %444
Atama ve Yerlestirme Planlar 25 | %78,1 26 | %72,2

“Isletmenizde eleman gereksinimlerinin belirlenmesi sirasinda asagidaki talep belirleme
yontemlerinden hangisi veya hangileri kullaniliyor?” sorusuna verilen cevaplarin

isletme tiirtine gére dagilimlart incelendiginde,

Ozel isletme yoneticilerinin 17’sinin (%53,1); Kamu isletme yéneticilerinin 32’sinin

(%88,9) “Sorumlu yoneticinin fikri” segenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 15’inin (%46,9); Kamu isletme yoneticilerinin 30'unun

(%83,3) “Bir grup ydneticinin ortak fikri” se¢enegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 5’inin (%15,6); Kamu isletme yoneticilerinin 18’inin

(%50,0) “Oran- Egitim analizi” secenegini igaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 7’sinin (%21,9); Kamu isletme ydneticilerinin 16'smin

(%44,4) “Regresyon ve korelasyon analizi” segenegini isaretledigi goriilmektedir.

Ozel isletme yoneticilerinin 25’inin (%78,1); Kamu isletme yoneticilerinin 26'sinin

(%72,2) “Atama ve yerlestirme planlari” segenegini isaretledigi gérilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Isletmelerin insan kaynaklar1 calisanlarinin ve ydneticilerinin genel dzellikleri hakkinda
bilgi edinilmek amaciyla bazi sorular sorulmustur. Ozel ve Kamu sektoriindeki iki
isletme de ‘hizmet’ sektoriinde faaliyet gostermekle birlikte, isletmelerde 71 kisi ve
lizerinde personel calismaktadir. Yas ortalamalar1 31-40 yas arasindadir. iki isletmede
de ‘Lisans mezunu’ olan kisi sayisi fazladir. Fakat Kamu sektoriinde ‘Lisansisti
mezunlarr’ Ozel sektore gére daha fazladir. Ozel sektdrde esit oranda ‘kadin-
erkek’personel c¢alistirilirken, Kamu sektoriinde bu sayinin ‘erkek’ ¢alisanlardan yana
fazla oldugu goriilmektedir. Sirkette toplam calisma siiresi bakimindan Ozel sektérde 10
yil ve daha fazla siirede, Kamu sektorlinde ise 1-5 yil arasi ve 5-10 yil arasi ¢alisanlar

mevcuttur.

‘Isletme calisanlarinin istekli is yapmalarinin saglanmasi amacina yodnelik insan
kaynaklar: faaliyeti nedir?’ sorusuna, Ozel ve Kamu sektorii insan kaynaklari ¢alisanlar:
ve yoneticilerinin ¢ogu ‘giidilleme (motivasyon)’ segenegini isaretlemislerdir. Bu
secenegi isaretleyenlerin ¢ogu Kamu sektorii insan kaynaklari ¢alisanlart ve
yoneticileridir. Bunun yaninda Ozel sektdérde bazi insan kaynaklari ¢alisanlar1 ve
yoneticileri igin calisanlarin istekli is yapmalarimi saglayan unsurun performans
degerlendirmesinden yana etkili oldugu belirtilmistir. Ozel sektorde yapilacak isler,
alinacak kararlar daha seri olmak zorundadir. Dolayisi ile performansin da motivasyon

kadar 6nemli oldugunu bu yanitla birlikte gérmekteyiz.

‘Isletmeye yeni alinan elemanlarin isletmeye uyumlarina ydnelik insan kaynaklari
faaliyeti nedir?” sorusuna Ozel ve Kamu sektorii insan kaynaklari ¢aliganlari ve
yoneticileri ‘oryantasyon egitimi® segenegini isaretlemislerdir.ise baslatma egitimi
olarak nitelendirilen oryantasyon egitiminin ¢ok iyl hazirlanmasi gerekmektedir. Bu
egitim ile isletmeye yeni alinan personel, isletmeyi ve ¢alisma arkadaslarini daha iyi
taniyabilecektir.  Ayrica igletme hakkinda olumlu veya olumsuz olarak

yapilacakyorumlarin da bir sebebidir.
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‘Isletmede iicret seviyelerini belirleyen isletme dis1 faktdrii hangisidir?” sorusuna Ozel
sektor insan kaynaklari calisanlar1 ve yoneticileri %37,5 oranla ‘asgari iicret’, %31,2
oranla da ‘toplu s6zlesme’ segenegini isaretlemislerdir. Kamu sektorii insan kaynaklari
calisanlar1 ve yoneticileri yliksek oranla ‘asgari {licret’ secenegini isaretledikleri

gorilmiistir.

‘Isletmedeki her bir isin ayrintili bigimde incelenmesi tanim1’ sorusunda Ozel sektor
insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticilerin yiiksek oranda soruya ‘is analizi’ yaniti
verdikleri, Kamu sektorii ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin %58,3 ile ‘is analizi’ ve %38,9
oranla da ‘is degerlemesi’ segenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Ayrica segceneklerden

‘hicbiri’ secenegini isaretleyenler de vardir.

‘Isletmenin gereksinim duydugu dogru nitelikteki elemanlarin dogru zamanda ve dogru
yerlerde istihdamini saglayan insan kaynaklar1 faaliyeti’ sorusuna Ozel ve Kamu
sektorli insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yOneticilerinin yiiksek oranla ‘insan kaynaklari
planlamasi1’ secenegini isaretledikleri fakat Kamu sektdrii insan kaynaklar1 ¢calisanlari ve

yoneticilerinin ‘hi¢biri’ segenegini de isaretledikleri goriilmiistiir.

‘Hangisi isten ayirma faaliyeti degildir?’ sorusuna verilen yanitlardan Ozel sektor insan
kaynaklar1 calisanlar1 ve yoneticilerin %71,9 orani ile ‘is paylasimi’ yamitini, %12,5
oran ile de ‘atamalar1 kisitlama’ yanitin1 verdikleri goriismiistiir. Kamu sektorii insan
kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticileri ise %63,9 orani ile ‘is paylasimi’ ve %16,7 orani

ile de ‘transfer’ segenegini isaretledikleri goriilmiistiir.

‘Isletmedeki planlama yapilma sikligi’n1 ise Ozel sektdr insan kaynaklar calisanlar: ve
yoneticileri %59.,4 orani ile ‘aylik’ yapildigini, %37,5 orani ile de ‘yillik’ yapilmakta
oldugunu belirtmislerdir. Kamu sektorii insan kaynaklari ¢alisanlari ve yoneticileri
%41,7 orani ile ‘aylik’, %44,4 orani ile ‘yilik’ yapilmakta oldugunu belirtmislerdir.
Aylik ve yillik planlama yapilmasi konusunda ortaya cikan farklilik, Kamu ve Ozel
sektorde farkli boliim yoneticilerinin  de anket calismasina katilmalarindan

kaynaklanmaktadir.
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‘Isletmenin eleman gereksinimlerinin belirlendigi isgiicii planlamas1 yapilma sikligr’
sorusuna Ozel sektdr insan kaynaklari ¢alisanlari ve ydneticilerin %59,4 oranmi ile
‘yillik’, %18,8 orani ile de ‘aylik’ yapilmakta oldugu segenegi isaretlemislerdir. Kamu
sektorii insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin ise %66,7 orani ile ‘yillik’, %25
orami ile ‘ayhk’ yapildigi seklindeki segenegi isaretlemislerdir. Ozel sektdr insan
kaynaklar1 calisanlari ve yoneticilerinin %12,5 oram ile ‘planlamanin yapilmadigr’

seceneginin isaretlendigi gorilmiistiir.

‘Isletmenin insangiicii planlamasmin yapildigi béliim’ sorusuna Ozel sektor insan
kaynaklar1 c¢alisanlari ve yoneticileri %62,5 oran ile ‘insan kaynaklari bolimii’ niin,
%21,9 orani ile ‘isletme {ist yonetimi’ seceneginin isaretlendigi goriilmiistiir. Kamu
sektorli insan kaynaklari ¢alisanlari ve yoneticilerinin ise %36,1 orani ile ‘planlama
uzmanlari’nin, %30,6 orani ile ‘insan kaynaklari bolimii’ ve %25 orani ile de ‘isletme
list yonetimi’ tarafindan yapildigini belirtmislerdir. Ayrica her iki sektorde de diger

seceneginin isaretlendigi goriilmiistiir.

‘Isletmesine ek personel gerektiginde yapilan secim’ sorusuna Ozel sektor insan
kaynaklar calisanlar1 ve yoneticileri %46,9 orani ile ‘disaridan aday bulma ve segme’
ve ‘igeriden transfer ve terfi’ seklinde her iki durumun yer aldig1 segenegi isaretlerken,
hicbirisi segenegini isaretleyenlerin orant %18,8 dir. Kamu sektorii insan kaynaklar
calisanlar1 ve yoneticilerinin %88,9 oraninda hem disaridan aday bulma ve segme hem
de igeriden transfer ve terfi seceneklerinin bulundugu ‘her ikisi de’secenegi
isaretlenmistir. Kamu sektoriinin  Ozel sektore nazaran isletmeye ek personel

gerektiginde farkli segenekleri degerlendirmedigi goriilmiistiir.

‘Isletmesinin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasasi arastirma durumu’
soruldugunda, Ozel sektér insan kaynaklari calisanlart ve yoneticilerinin %59,4 {iniin
piyasa arastirmasi yapmadigini, Kamu sektdrii insan kaynaklar1 ¢alisanlart ve

yoneticilerinin ise %94,4 linlin piyasa arastirmasi yaptigi gorilmiistiir.
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‘Hangisi insan kaynagini dogru tammmlar’ sorusuna, Ozel sektdr insan kaynaklari
calisanlar1 ve yoneticileri %53,1 orani ile ‘Isletmeyi maksimum verimlilige ulastiracak
tiim insan kiitlesi’ olarak tanimlarken, Kamu sektorii insan kaynaklar1 calisanlar1 ve
yoneticileri %33,3 oran1 ile ‘Isletmeyi maksimum verimlilige ulastiracak tiim insan
kiitlesi” ve ‘TUm dunya c¢alisanlari’ olarak tanimlarken, %30,6 s1 ise ‘Nitelikli veya
niteliksiz isgiicii olabilecek her insan’ seklinde tanimlamislardir.Ozel sektdrde yasanan
yogun rekabet dolayisi ile isletmeye alinan personelden maksimum verimlilik elde
edilmeye calisilir. Kamu sektorii de personel ac¢igi bulunan boliime, gerekli yasal
prosediiriin uygulanmasi dolayisi ile her an nitelikli personel bulamaz. Nitekim ¢alisan

personelden maksimum verimlilik saglanmaya calisilir.

‘Insan kaynaklar1 ydnetimi denildiginde ne anliyorsunuz?’ sorusuna ise, Ozel ve Kamu
sektoriindeki insan kaynaklar1 calisanlar1 ve yoneticileri ¢ogunluk olarak, ‘Isletmenin
insan kaynag katkilarinin en st diizeye c¢ikacak sekilde gelistirilip isletmeyle

biitiinlestirilmesi’ secenegini isaretlemislerdir.

‘Sizce insan kaynaklari yoneticilerinin islevleri nelerdir?’ sorusuna, Ozel ve Kamu
sektorii insan kaynaklari calisanlar1 ve yoneticileri cogunlukla ‘Isletmenin insan
kaynaginin igletmeye dahil edilmesi, egitimi, gelistirilmesi, giidiilenmesi ve isletme ile
iligkisinin kesilmesi siireclerinin timii’ yanitin1 vermislerdir. Kamu sektorii insan
kaynaklar1 calisanlari ve yodneticilerinin bu yaniti verme orami, Ozel sektdr insan

kaynaklari calisanlar1 ve yoneticilerine gore daha fazladir.

‘Insan kaynaklarindan sorumlu y®oneticilerin isletme icindeki rolii hakkinda ne
diisiiniirsiiniiz?* sorusunda, Ozel sektdr insan kaynaklar1 ¢alisanlari ve yoneticileri ‘Ust
yonetime yardimci’ olarak diisliniirken, Kamu sektorii insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve
yoneticileri %30,6 seklindeki ayni1 oranla ‘Ust ydnetime yardimer’, ‘Birim ydneticisi’ ve

‘Midiirler seviyesinde’ seklinde yanit vermiglerdir.
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Ozel ve Kamu sektorii insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin, ‘Isletmenizi insan
giicii planlamasi yapmaya zorlayan nedenler nelerdir?’ sorusunda, dnem sirasina gore
siralama yapmalar1 istenmistir. Buna gore, Ozel sektdr insan kaynaklari ¢alisanlart ve
yoneticileri, 1. Onem siralamasinda %37,5 oran1 ile ‘Nitelikli insan kaynagina olan
ihtiyag® sec¢ilmisken, 2. Onem siralamasinda %40,6 orani ile ‘Gelecek doneme iliskin
eleman gereksinimlerinin belirlenmesi’, 3. Onem siralamasinda yine %40,6 orani ile
‘Mevcut insan kaynagindan azami fayday: saglamak’ ve 4. Onem siralamasinda %46,6
orani ile ‘Insan kaynaklar1 maliyetinin artmast’ seklinde siralamalarmin énemli oldugu
belirtilmistir. Kamu sektorii insan kaynaklar1 c¢alisanlari ve yoneticileri, 1. 2. ve 3.
Onem siralamalarinda ¢ogunluk olarak, ‘Nitelikli insan kaynagma olan ihtiyag’,
‘Gelecek doneme iliskin eleman gereksinimlerini belirlemek’ ve ‘Mevcut insan
kaynagmdan azami fayday: saglamak’ olarak belirtilmisken, 4. Onem siralamasinda ise
‘Insan kaynaklar1 maliyetinin artmas1’ segenegi en son degerlendirilen segenek olarak

isaretlenmistir.

‘Isletmenizin isgiicii fazlas1 varsa asagidakilerden hangisi veya hangileri oncelikle tercih
edilmelidir?’ sorusuna, Ozel sektdr insan kaynaklar galiganlar1 ve yoneticileri 1. Onem
siralamasinda %31,2 orani ile ‘Erken emeklilik’, 2. Onem siralamasinda %28,1 orani ile
‘Atamalar kisitlama’, 3. Onem siralamasinda %28,1 oram ile ‘Is paylasimi’, %34,4
orani ile ‘Gegici gorevlendirme’, %21,9 orani ile ‘I¢ transfer’ yolu ile isgiicii fazlasi
durumunda tercih edilecek durumu belirtmislerdir. 4. Onem siralamasinda, %28,1 orani
ile ‘Gegici isten ¢ikarma’ ve 5. Onem siralamasinda %46,9 orani ile ‘Isten ¢ikarma’
seceneginin tercih edildigini belirtmislerdir. Kamu sektorii insan kaynaklari ¢alisanlari
ve yoneticileri 1. Onem siralamasinda %33,3 orani ile ‘Erken emeklilik’ ve %33,3 orani
ile ‘I¢ transfer’, 2. Onem siralamasinda %27,8 orani ile ‘Is paylasimi’, 3. Onem
siralamasinda %41,7 orani ile ‘Atamalar1 kisitlama’ ve % 38,9 orami ile ‘Gegici
gorevlendirme’ 4. Onem siralamasinda %25 orani ile ‘Gegici isten ¢ikarma’ ve 5. Onem
siralamasinda %41,7 oram ile ‘Isten ¢ikarma’ seceneklerinin Snemli oldugunu

belirtmiglerdir.
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‘Isgiicii fazlasim giderme yollarmin uygulanma siklig’ sorusuna, Ozel sektor insan
kaynaklar1 calisanlar1 ve yoneticileri erken emekliligin %46,9 oram ile ‘yilda bir’
yapildigini, isten ¢ikarmanin %43,8 orani ile ‘li¢ ayda bir’, is paylasiminin %43,8 orani
ile ‘yilda bir’, atamalart kisitlamanin %46,9 oran1 ile ‘yilda bir’, gegici
gorevlendirmenin %62,5 orani ile ‘yilda bir’, gecici isten ¢ikartmanin %43,8 orani ile
‘her ay’ ve i¢ transferin %43,8 orani ile ‘her ay’ yapildigim1 belirtmektedirler. Kamu
sektorl insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticileri ise genel olarak biitiin unsurlarin

degerlendirme sikligini ‘yilda bir’ yapiklari belirtilmistir.

‘Isletmenizde mevcut elemanlara yonelik asagidaki c¢alismalardan hangisi veya
hangileri yapilmaktadir?” sorusunda Ozel sektdér insan kaynaklari c¢aliganlari ve
yoneticileri icin ‘Insan kaynaklari envanterleri hazirlanmasi® &nem tasirken Kamu
sektorii insan kaynaklari calisanlar1 ve yoneticileri i¢in ‘Is analizi’nin 6nemli oldugu

gorulmektedir.

‘Isletmenizde eleman gereksinimlerinin belirlenmesi sirasinda asagidaki talep belirleme
yontemlerinden hangisi veya hangileri kullaniliyor?” sorusunda Ozel sektdr insan
kaynaklar1 calisanlar1 ve yoneticileri ‘Atama ve yerlestirme planlari’ni kullanirken,
Kamu sektorii insan kaynaklar ¢alisanlar1 ve yoneticileri ‘Sorumlu yoneticinin fikri’ ve

‘Bir grup yoneticinin ortak fikri’nin kullanildigini belirtmislerdir.

Anket ¢alismasinin son alt1 sorusu ile sorulan, ‘isletmenin misyon, vizyon ve stratejik
amagclarina yonelik olan, agik uglu’ sorulara,ankete katilan insan kaynaklar1 ¢alisanlari
ve yoneticilerinin bir kisminin yamt verdigi goriilmiistiir. Isletmelerin ¢alisanlara vizyon
ve misyon gibi degerlerini benimsetmemis olduklar1 veya isletmenin belirlenmis bir
vizyonunun ve misyonunun olmadigi anlasilabilir. Isletmelerin stratejik amaglar
soruldugunda birkag¢ insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin bu amaglarin gizlilik
politikalart dolayist ile agiklanamayacagi seklinde yanitlanmigtir. Oysa ki glinumizde
isletmelerin internet sitelerindeki sayfalarinda bu amagclari, vizyon, misyon ve

degerlerini, insan kaynaklari politikalar1 gibi tiim bilgileri icerdigi goriilmektedir.
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Kamu sektorunde koyu bir ‘biirokrasinin’ olmasi nedeniyle, stratejik kararlarin alinmasi
ya da insan kaynaklari uygulamalarmin tam olarak yerine getirilememesi veya
uygulamalarin engellenmesi ve Ozel sektdriin rekabet unsuru dolayisi ile gelisime ve
degisikliklere uyum saglayip, insan kaynaklart uygulamalarinin ve stratejik
planlamalarina verilen 6nemin daha yiiksek oldugu hipotezinden yola ¢ikilarak, insan
kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticilerine anket calismasi uygulanarak gerekli
karsilastirmalarin yapilmasi saglanmistir.

Buna gore, Kamu sektorinde insan kaynaklarima bakis agisinin degistigi ve
uygulamalarin da sistematik olarak yapildig1 gozlenmistir. Insan kaynaklar1 béliimiinde
lisansiistli mezunlarinin bulunmasi, konu ile ilgili daha ¢ok literatiir bilgisine sahip
olundugu séylenebilir. Yine de uygulama konusunda eksik kalinmaktadir. Nitelikli
insan kaynagina olan ihtiyag gdzoniine alindiginda bazi yasal prosedirler neticesinde
stirecin uzamakta oldugunu gormekteyiz. Gerekli izinler, kadrolarin agilmasi, kontenjan
aciginin olusmasi, ilgili sinav ve diizenlemeler gibi bir dizi uygulamalarin sonuglanmasi
gibi nedenlerle, elde olan personelden en iyi sekilde fayda saglamak gerekmektedir.

Ciinkii kisa siirede personel acigini kapatmak miimkiin olmayacaktir.

Ozel sektdrde ise insan kaynaklari siireglerine olan insan kaynaklari calisanlarinin ve
yoneticilerinin  bilgileri yaninda, uygulama konusunda baz1 giicliikkler oldugu
soylenebilir. Ozellikle planlamanin yapilma siklig1 sorularma verilen yanitlar cesitlilik
gostermektedir. Isletmelerine personel gereksinimi oldugunda isgiicii piyasasi

arastirmasi yapilmamasi, 6zel sektoriin eksik kaldigi konulardan biridir.

Bu calisma ile birlikte hem Kamu hem de Ozel sektor, insan kaynaklar1 ve buna bagl
olarak planlama ¢alismalar1 konusunda eksik kalmaktadirlar. Giiniimiiz teknoloji
caginda her bilgiye istedigimiz her an ulasabilmekteyiz. Yetkinliklerin artmasi i¢in
bilgiye ihtiya¢ vardir. Fakat bu edinilen bilgiler kullanilmali ve bagkalarina da
aktarmalidir. Sirketler de gelisime acik olmali ve dogru ise yerlestirdikleri dogru

elemanlari1 da yonlendirmeli ve verimlilik saglanmalidir.
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Gelenekselciyaklasim yerini ‘Insan Kaynaklar1 Yonetimi® uygulamalarina birakmustir.
Giiniimiizde isletmeler Insan Kaynaklar1 anlayisi ile yogrulmakta ve ciddi yol
almaktadirlar. Bu siireclerde yapilmasi planlanan islerin ‘Stratejik’ niteliginden
bahsetmek gerekmektedir. Cunkl gelecekte olmak istenilen yer ile ulasilacak yollarin
onceden belirlenebilmesi i¢in ‘Stratejik Plan’lara ve bu siirecte verimlilik gosterecek

olan ‘Insan Kaynaklari’nin dogru sekilde yonetilmesine ve planlanmasinaihtiyag vardir.

Isletmelerin, amagclarmi, vizyonunu, misyonunu, degerlerini gdzoniinde bulundurarak
planlarint bunlara gore yapmalar1 gerekmektedir. Yonetim ve planlama iist yonetim
basamaklarinda degil, isletmedeki tim boélimlerde yapilmali ve isletmenin amaglari,

vizyonu, misyonu ve degerleri isletmenin tiim ¢alisanlarina benimsetilmelidir.

Yapilacak planlarin yani1 sira, ¢alisanlarin da yonetilmesi ve yonlendirilmesi
gerekmektedir. Bu da ancak insan kaynaklarinin dogru planlanmasi ile gerceklesir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarim sistematik olarak yapip dosyalamaktan ziyade, 6lgme,

degerlendirme ve gorlismelerin de gerceklestirilmesi gerekmektedir.

Ozellikle insan kaynaklari alaninda calisan kisilerin is yapmasindan baska bu alanda
egitimi ve egitimi icin de yonlendirilmeleri gerekmektedir. Insanlarin yerini her ne
kadar makineler de alsa bunlar1 yOneten insanlardir. Dolayist ile verimliligin
saglanmasinda insan kaynaklarina Onemli gorevler diismektedir. Yoneticiler,
calisanlarin motivasyon ve is tatminini saglamak zorunda olduklar1 i¢in ¢alisanlarla
ilgilenmeli, beklenti ve isteklerine yanit vermeli ve yapilacak tiim islemleri acik bir dille

calisanlara aktarmalari gerekir.

Isletmeler aras1 rekabet giinden giine arttig1 icin isletmelerin gelisim ve degisime agik
olmalar1 gerekir. Benimsetilen tiim kurallar ¢ergevesinde insan kaynaklarinin, daha

etkin planlanmas1 ve yonetimi ile basar1 sansin arttirmak olasidir.
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EK: 1

Sayin Y onetici,
Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii "Insan Kaynaklar1 Yonetimi"
Yiiksek Lisans Programina sunulacak bir tez ¢alismasi igin, Stratejik insan Kaynaklari
Planlamasi uygulamalarina yonelik bir anket ¢alismasi yapmaktayim.
Ekte, cevaplamaniz i¢in sunulan bu anket ¢alismasi, firmanizda Stratejik Insan
Kaynaklariin hangi 6lgiilerde uygulandigini ve planlama kapsaminda
uygulanabilirligini, kamu sektdriindeki bir firmada yine Insan Kaynaklari Planlamasinin
uygulanabilirliginin karsilastirilmasini iceren tamamen akademik amagl bir ¢alismadir.
Dolayistyla anket formunda firmaniz ve insan kaynaklar1 sorumlusu ile ilgili bilgiler
sadeceistatistiki amagla kullanilacaktir.
Anketin cevaplandirilmasi ve geri doniisiimii konusunda gostereceginiz hassasiyet
calismamizin tamamlanmasi ve giivenirliligi agisindan énem tasimaktadir.
Anket formunda yer alan sorular1 objektif bir bicimde cevaplayarak, anketin geri
doniisiimiiniin e-mail yolu ile tarafima ulastirilmasini rica eder, ¢alismalarinizda
basarilar dilerim.
Sirin YURTSEVER
Hasan Kalyoncu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi
Isletme Anabilim Dal1
Insan Kaynaklari Bilim Dali

ISLETMENIZIN;

Ad1

Faaliyet Sahasi

Isletme Tiirii

Calisan Sayisi

ANKETIDOLDURANIN;

Pozisyonu

Yasi

Ogrenim seviyesi

Cinsiyeti

Toplam Calisma Siiresi
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ANKET SORULARI

Asagidaki seceneklerden uygun olanini veya olanlarini isaretleyiniz.
1. Asagdakilerden hangisi insan kaynagini dogru tanimlar?
(...) Isletme calisanlar

(...) Is giicii piyasas1

(...) Isletmeyi maksimum verimlilige ulastiracak tiim insan kiitlesi
(...) Beyaz ve mavi yakal1 tiim personel

(...) Tlim diinya calisanlar1

(...) Nitelikli veya niteliksiz "is giicii" olabilecek her insan

(...) Tim diinya niifusu dogmamis niifus

2. ""Insan Kaynaklari Yonetimi" denildiginde ne anliyorsunuz?
(...) Personel yonetimi

(...) Isletme calisanlarinin idaresi

(...) Isletmenin tiim ¢alisanlarinin islerini tam olarak yapmalari
(...) Verimli personel yonetimi

(...) Isletme personelinin esgiidiim icerisinde, problemsiz, gelismeye acik ve verimli
olarak yonetimi

(...) Isletmenin insan kaynagmin katkilarmin en iist diizeye ¢ikacak sekilde gelistirilip
isletmeyle biitiinlestirilmesi

3. Sizce insan kaynaklar: yonetiminin iglevleri nelerdir?

(...) Personelin ozliik isleri

(...) Ucretleme, sigorta ve sosyal haklar vb.

(...) Personelle ilgili tiim isler

(...) Eleman almak, ¢ikarmak, problem ¢6zmek, organizasyon, egitim vb.
(...) En verimli elemanlar1 se¢gmek ve istihdam etmek

(...) Personelin verimliliginin artirilmasi ve gelisiminin saglanmasi
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(...) Isletmenin insan kaynagmin isletmeye dahil edilmesi, egitimi, gelistirilmesi,
giidiilenmesi ve isletme ile iligkisinin kesilmesi siire¢lerinin tiimii

4. Insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin isletme icindeki rolii hakkinda ne
diisiiniirsiiniiz?

(...) Ust yénetime yardimci

(...) Birim yoneticisi

(...) Genel miidiir yardimcisi

(...) Yonetim kurulu igerisinde bagimsiz olarak yer almali
(...) Mudurler seviyesinde

Liitfen asagidaki her sorunun dort sikkindan size uygun gelen bir sikkim
isaretleyiniz.

5. Isletme calisanlarin istekli is yapmalarimin saglanmast amacina yonelik Insan
Kaynaklar: faaliyeti agsagidakilerden hangisidir? Seciniz.

a. Halkla iliskiler b. Is Degerlemesi
c. Performans Degerlemesi d. Gudiileme (Motivasyon)

6. Isletmeye yeni alinan elemanlarin isletmeye uyumlarimi saglamaya yonelik egitim
Sfaaliyeti asagidakilerden hangisidir? Seciniz.

a. Duyarlilik Egitimi b. Simiilasyon
c. Oryantasyon Egitimi d. Rol Oynama Y 6ntemi

7. Asagidakilerden hangisi isletmede iicret seviyelerini belirleyen isletme dist
faktorlerdendir?

a. Is goren Degerlemesi b. Is Degerlemesi
c. Asgari Ucret d. Toplu S6zlesme

8. Isletmedeki her bir isin ayrintuli bir bicimde incelenmesi asagidakilerden
hangisidir? Seginiz.

a. Is Degerlemesi b. Is Analizi

c. Is Gerekleri d. Hicbirisi
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9. Isletmenin gereksinim duydugu dogru nitelikteki elemanlarin dogru zamanda ve
dogru yerlerde istihdamini saglayan Insan Kaynaklari faaliyeti asagidakilerden
hangisidir?

a. Insan Kaynaklar1 Planlamas: b. Kariyer Planlamast

c. Is Yiikii Analizi  d. Higbirisi

10. Asagidakilerden hangisi bir isten ayirma faaliyeti degildir?
a. Erken Emeklilik b. Is Paylasimu

c. Atamalar1 Kisitlama d. Transfer

Liitfen asagidaki sorularin uygun sikkim isaretleyiniz.

11. Isletmenizde planlama;

a. Aylik yapilmaktadir (...)
b. Ug aylik yapilmaktadir (...)
c. Alt1 aylik yapilmaktadir (...)
d. Yillik yapilmaktadir (.er)

e. Diger (Liitfen yaziniz.) ......ccccoceeverveneennene

12. Isletmenizin eleman gereksinimlerinin belirlendigi insan giicii planlamasi;

a. Aylik yapilmaktadir (...)
b. Ug aylik yapilmaktadir (..

c. Alt1 aylik yapilmaktadir (..n)
d. Yillik yapilmaktadir (..)

e. Yapilmamaktadir (...) (Bu sikk isaretlediyseniz 15. soruya ge¢iniz.)

13. Isletmenizin insan giicii planlamast hangi boliimler tarafindan yapiumaktadur?
a. Isletme Ust Yonetimi (..

b. insan Kaynaklari (Personel) Béliimii ~ (...)

c. Planlama Uzmanlar1 (...)

d. Diger (Liitfen yaziniz.) .......ccoceveveeriennenne.
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14. Isletmenizi insan giicii planlamasi yapmaya zorlayan nedenler nelerdir? (Onem
swrasina gore 1'den bagslayarak siralayiniz.)

a. Insan kaynaklar maliyetinin artmasi (...)
b. Nitelikli insan kaynagina olan ihtiyag (...)
c. Gelecek doneme iliskin eleman gereksinimlerini belirlemek (...)

d. Mevcut insan kaynagindan azami fayday1 saglamak (...)

€. Diger (LUtFeN YaZINIZ.) ..ccccvieiiiiiiieiieeieeieeie ettt

15. Isletmenizin isgiicii fazlast varsa asagidakilerden hangileri oncelikle tercih
edilmelidir? (Onem sirasina gore 1'den baslayarak siralayiniz.)

a. Erken Emeklilik (...)
b. Isten Cikarma (...)
c. Is Paylagimi (...)

d. Atamalar1 Kisitlama (-.)
e. Gegici Gorevlendirme (-..)
f. Gegici Isten Cikarma (...)
g. I¢ Transfer (...)

h. Diger (Liitfen yaziniz.) ........cccocoviiiiiiiiiiiiiiiicneciens

16. 15. soruda soz konusu edilen isgiicii fazlasint giderme yollar1 hangi siklikta
uygulanmaktadir?

Heray Ug ayda bir Yilda bir
a. Erken Emeklik .) ) ()

b. Isten Cikarma .) ¢.) )
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c. Is Paylagimu () () ()

d. Atamalar Kisitlama~ (...)  (...) (...)

e. Gecici Gorevlendirme (...) (...) (...)

f. Gegici Isten Cikarma ~ (...) (..) (...)

g. ic Transfer () ) ()

h. Diger (LUFen YAZINIZ.) «..vveeeeeeeeeeee e,

17. Isletmenize ek personel gerektiginde asagidakilerin hangisi secilmektedir?

a. Disaridan Aday Bulma ve Se¢me (...)
b. Igeriden Transfer ve Terfi (...)
c. Her ikisi de (-.)
d. Higbirisi (...)

18. Iletmenizin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasast arastirmast
yapilyyor mu?

a. Evet (...) b. Hayir (...)

19. Isletmenizde mevcut elemanlara yonelik asagidaki calismalardan hangisi veya
hangileri yapiimaktadir?

Evet Hayir

a. Is Analizi 0 0
b. Is Yiikii Analizi 0 0
c. Ayrilma ve Devamsizlik Analizi 0 §)
d. Insan Kaynaklar1 Envanterleri Hazirlanmasi 0 0

20. Isletmenizde eleman gereksinimlerinin belirlenmesi swrasinda asagidaki talep
belirleme yontemlerinden hangisi veya hangileri kullaniliyyor?

Evet Hayir
a. Sorumlu yoneticinin fikri (...) (...)
b. Bir grup yoneticinin ortak fikri (...) (...)
c. Oran-Egitim Analizi (...) (...)
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d. Regresyon ve Korelasyon Analizi (...) (...)
e. Atama ve Yerlestirme Planlari (...) (...)

21. Isletmenizde benimsetilen bir misyon ciimlesi varsa liitfen yaziniz.

nedir?

nedir?

26. Isletmenizde benimsetilen bir stratejik amag¢ yoksa sizce isletmenizin stratejik
amaci veya amaclari nelerdir?
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