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21. yiizyilla girdigimiz su giinlerde kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin etkisiyle,
isletmeler, agirlasan rekabet sartlarinda ayakta kalabilmek igin yogun bir ¢aba harcamak
zorunda kalmaktadirlar. Yeni rekabet kosullarinda bir maliyet unsuru olarak goriilen
calisanlarin ihtiyaclar1 6n plana c¢ikmis ve basariya insanlar sayesinde ulasilabilecegi
anlagilmistir. Artik is diinyasinin insan kaynaklarina biitcelerinden daha fazla pay ve zaman

ayirdiklarini sdyleyebiliriz.

Bu ortama iliskin bir diger nokta da gittikce artan rekabet kosullarinin yani sira kalite
bilincinin de ©6n plana c¢ikmasiyla isletmelerin daha dikkatli hareket etmek zorunda
olduklaridir. Yasanan bu hizli degisim siirecine isletmelerin kolayca uyum saglayabilmeleri,
gelecegin Ongorillmesi olarak tamimlanan planlama ve Ozellikle organizasyonun iginde
bulundugu kosullarin, zemininin ve zamanin dikkate alinmasi anlamina gelen stratejik

planlama ile miimkiin olabilmektedir.

Isletmelerin stratejik hedeflerine varabilmeleri icin insan kaynaklarin1 dogru yonlendirmeleri
gerekmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik planlama siireci dahilinde
sirket hedef ve stratejileriyle uyumlu insan kaynaklari planlamasinin gelistirilmesini

ongormektedir.

Bu acgiklamalardan hareketle calismamizda; giin gectikce yayginlasan stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi konusu degisen i¢ ve dis cevre kosullari ile teknolojik degismeler goz

oniinde bulundurularak incelenmeye ¢alisilmistir.

Bu calismada anlatilan bilgiler 1s1iginda, 6rnek olarak alinan bir isletmede stratejik insan
kaynaklar1 uygulamasi1 yapilmistir. Uygulamaya konu olan isletmede en degerli kaynagin
anlagilip anlasilmadigini, stratejik insan kaynaklari planlamasi konusundaki caligsmalarin
isletme biinyesindeki genel goriiniimiinii, insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin bilgi
diizeylerini ortaya koymak, elde edilen bulgulara gore eksikliklerini saptamak calismanin

genel amacini teskil etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Eletmeler, insan Kaynaklar1 Planlamasi, Stratejik Planlama.
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possible by means of human. From now on, we can say that bussiness world allot much more

time and share from their budgets for human resources.

Another point related to this environment is organizations have to act more carefully because
of increasing competition conditions and also, coming quality conciousness into view. To be
adapted to this rapidly changing process being lived can be possible with planning that is
described as suggestion of the future and with strategic planning that means considering the

conditions, the ground and the time that organization is in.

Organizations must direct human resources correctly to accomplish their objectives. In this
context, human resources management proposes developing human resources strategies

compatible with the objective and strategies of the company in strategic planning process.

Starting from these statemens, in our study, human resources planning subject that spreads
day by day is tried to be examined by taking varying inner and outer environment conditions,

and technological changes into account.

On the evidence of knowledge explained in this study, strategic human resources practice is
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GIRiS
Bilgi toplumunun beraberinde getirdigi en onemli olgulardan birisi olan insana ilgi
giderek artmistir. Ciinkii bu doneme adini veren ve biiyiik bir hizla artan bilgi, insanin
iriiniidiir. Dolayisiyla kurum, is konusu, ortam ne olursa olsun insan her etkinligin en
onemli bileseni olarak rol oynamaktadir. Bu durum orgiitsel ortamda genelde insan
iligkileri baghig1 altinda toparlanabilecek bircok yeni yaklasimlarin ve farkli bakis
acilarinin gelistirilmesine yol acmstir. Insan, iiretim siirecinin bir pargasi olmaktan
cok iiretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren ve koordine eden gii¢ olarak
onem kazanmustir. Boylece is ortaminda insanin rolii degismistir. insana yapilan biitiin
harcamalar herhangi bir gider degil, insan kaynagina yatirnm olarak onem kazanmaya
basglamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak yonetim ve ozellikle calisanlarin
yoOnetimini genis bir bakis acisi1 ile ve insan1 merkez alarak bir biitiinliikk i¢inde ele

almaktadir (Findikci, 1999:10).
Cahismanmin Onemi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi, dolayisiyla karliligi
etkileyen ve belirleyen temel 6gelerden sayilir. Ciinkii planlama, buradaki anlamiyla,
yalniz personel sayisindan tasarrufu gergeklestirecek bir gider diisiiriicii rolii oynamaz.
Ayn1 zamanda isin niteligine gore uygun isgdren se¢iminin ve istihdaminin da
gerceklestirilmesiyle etkin iiretimin olusturulmasinda temel rol oynar. Bu olgu ise
uygulamada isletme ag¢isindan verim artisi, dolayisiyla kar artis1 getirecektir. Baska bir
deyisle, isletmenin, uzun donemdeki basarisi, istihdam ettigi isgiiciiniin niteligine

baglidir diyebiliriz

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmayan bir orgiitiin, sahip oldugu insan kaynagim
gelisigiizel kullanmas1 sdz konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve ise son
verme gibi Orgiitiin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek islemlerini de
tamamen keyfi ve duygusal esaslara gére yapacagi diisiiniilebilir. Boyle bir durumda
olan orgiitlerin, nitelikli mal veya hizmet iiretmeleri beklenemeyecegi gibi, rekabet
ortaminda veya kamuoyunun nitelikli hizmet beklentilerinin giderek arttig1 giiniimiizde
bu tiir orgiitlerin uzun donemde varliklarinmi siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir. Bu

baglamda insan kaynaklar1 planlamasi, gelecekteki personel ihtiyacimin nitelik ve



nicelik yoniinden belirlenmesi, orgiitsel degisimin yonlendirilmesi, yiiksek bilgi ve
beceri diizeyine sahip personelin temini ve Orgiitte tutulmasi gibi hususlarda 6nem

tasidigini soyleyebiliriz

Insan kaynaklari planlamasi organizasyonun insan kaynagi ihtiyacin1 planlama
stirecidir. Temelde insan kaynaklar1 planlamasinin basarisi, biiyilk oranda insan
kaynaklar1 boliimiiniin insan planlamasim organizasyonun isletme planlamasi ile ne
kadar yakindan iligkilendirdigine baghdir. Organizasyonlar gelecek icin plan
yaparlarken insan kaynaklar1 yoneticisi, insan kaynaklar1 planlamasi ile

organizasyonun stratejik is planlamasi arasinda bir iligki kurmak durumundadir.

Yapilan aragtirmalar planli, stratejik yonetim bicimini benimsemis firmalarin daha
basarili olduklarin1 gostermektedir. Bu firmalarin yonetimleri, artik stratejik yonetime
basarinin 6nde gelen sarti olarak bakmaktadirlar. Artmakta olan rekabetin bircok
iilkede stratejik planlama, stratejik ve cagdas yonetim uygulamalarina olan ihtiyaci da

artirdig1 gozlemlenmektedir.

Stratejik planlama, organizasyonun temel hedeflerini belirleme ve bu hedeflere
ulagmak i¢in kapsaml planlar gelistirme siirecidir. Stratejik planlama oncelikle yapiyi,
stireci ve bunlarin insan kaynaklar iliskisini iceren organizasyonun temel yonelimini

belirlemektir.

Herhangi bir orgiitiin insan kaynaklan ile ilgili ihtiyaglarini belirleme siirecine stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi adi verilir. Bu siire¢ orgiitiin genel amaclariyla uyum
gostermelidir. Belirlenen hedeflere ulagmak, ancak dogru kisilerin dogru islere ve
dogru sayida yerlestirilmesiyle miimkiindiir. Oncelikle mevcut insan kaynaklari
nitelikleri ve yetenekleri ile tespit edilmeli, hedefler ve stratejiler dogrultusunda
gereksinimler ve fazlaliklar belirlenmeli, biitiin bunlara gore de bir politikaya karar

verilmelidir.
Calismanmin Amaci

Bu calismada, isletmelerde 6nemi gittikgce artan insan kaynaklar1 yonetimine ve insan
kaynaklar1 planlamasina, giinlimiiz kosullarinda basarinin sirr1 olarak degerlendirilen
stratejik planlama kavramlarina deginilmis, ayrica insan kaynaklarinin stratejik nitelik

kazanmasiyla 6n plana ¢ikan stratejik insan kaynaklar1 planlamasina ve biitiin bu



kavramlarin isletmelere ne gibi yararlar sagladigi aciklanmaya c¢alisilmistir. Arastirma
boliimiinde ise uygulama alam olarak belirtilen bir isletmede insan kaynaklar

planlama uygulamasi gergeklestirilmistir.
Calismanin Metodolojisi
Tez calismasi ii¢ boliimde incelenmistir.

Birinci boliimde insan kaynaklar1 yonetimine ve insan kaynaklar1 planlamasi
kavramlarina deginilmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin kapsami, tanimi, tarihi
gelisimi, personel yonetiminden ayrilan yonleri, isletmeye sagladigi yararlar, insan
kaynaklar1 planlamasinin tanimi, ozellikleri, gelisimi, organizasyon planlar i¢indeki

yeri, isletmelere ne gibi faydalar sagladigi konulan tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde stratejik planlamanin tanimu, diger planlama tiirleri arasindaki farklar,
ozellikleri, isletmeye sagladigi yararlar ve stratejik planlama siireci, stratejik insan
kaynaklart planlamasinin anlami, 6nemi, siirecleri, degerlendirilmesi ve isletmeye

sagladigi yararlarin neler oldugu aciklanmaya caligilmistir.

Uciincii boliimde ise ilk iki boliimde anlatilmaya ¢alisilan kuramsal bilgilerden yola
cikarak stratejik insan kaynaklar1 planlamasina yonelik 6rnek bir calisma yer
almaktadir. Burada dnce uygulama alan1 olarak se¢ilen HES Hacilar Elektrik Sanayi ve
Ticaret A.S hakkinda tanitic1 bilgiler verilmekte, sonra isletmenin insan kaynaklari
planlamasina yonelik, insan kaynaklar1 yoOneticisiyle yapilan miilakat ¢alismasindan
alman sonuglar degerlendirilmeye calisilmaktadir. Son olarak isletmenin verdigi
cevaplardan bir genelleme yapilarak stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin énemine
ve konuyla ilgili bir takim Onerilere yer verilmektedir. HES Hacilar Elektrik Sanayi ve
Ticaret A.S.’nin insan kaynaklarindan sorumlu yOneticisinin insan kaynaklari
alanindaki bilgisinin ve bilimsel verilerin bu isletme de uygulanmakta olan planlama
ve stratejik insan kaynaklar1 planlamasi calismalarina ne 6l¢iide yansidigi, aragtirmanin

temel konusunu olusturmaktadir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE iINSAN
KAYNAKLARI PLANLAMASI

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yoneticilerin orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in yararlandiklar1 kaynaklar para,
personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar icerisinde, en 6nemlisi, en zor
saglanam1 genel olarak “personel” olarak adlandirilan insan kaynagidir. Diger
kaynaklar zaman igerisinde teknolojik gelismeler sonucu degisime ugramalari, ikame
edilebilir duruma gelmelerine karsilik, insan kaynaklarinin boyle bir 6zelliginin
bulunmamas1 dikkat ¢ekicidir. Orgiitlerin insan kayna§i, Orgiitin amacina
ulasabilmesinde en 6nemli rolii oynayan bir unsurdur. Orgiitteki insan unsurunun bu
konumu hi¢ degismemis ve gelecekte de degismeyecektir. Son yillarda, orgiitlerin,
insan kaynagima yonelmeleri orgiitiin ana eksenine insan kaynagi yerlestirmeleri bu
egilimin giiclenerek devam edeceginin bir kaniti olarak kabul edilebilir (Aykac,

1999:15-16).

Insan kaynaklari yonetimi, bir tamma gore, organizasyon ve calisanlar arasindaki
iliskileri etkileyen tiim yonetim karar ve hareketleri kapsar. Diger bir tanima gore insan
kaynaklar1 yonetimi, “firmanin hedeflerine ulagabilmesi i¢in gerekli olan faaliyetleri
gerceklestirecek yeterli sayida, kalifiye elemanlarin ise alimi, egitimi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve degerlendirilmesi islemi” olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimda
ise insan kaynaklar1 yonetimi degimiyle bir isletmede ¢alisanlarin tiimiiniin, diger bir
ifade ile en alt diizeyden en iist diizeye kadar isletmede gorevli herkesin belli amaca

yonelik olarak ¢alismalar1 kastedilmektedir (Aytag,1997:248).

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak kurumlarda ¢alisan bireylerin ihtiyaclarinin
giderilmesine yoOnelmistir. Bu ihtiyaclarin giderilmesiyle oOrgiitiin hedeflerine
ulastirilmasi saglanmis olur. Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢calisma ortaminda kisinin ise
alinmasindan, uyum egitimine, iicret ayarlamasina, igyeri ile olan hukuki bagina,
verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadar ki tiim siiregleri (Findik¢1,1999:5)

kapsar.



1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

19. yiizyihn ikinci yarisinda Ingiltere’ de baslayan Endiistri Devrimi ile caligma
hayatinda biiyiik degisiklikler olmus, yeni bir dénem baglamistir (Tiiziin, 1996:8).
Endiistri devrimi oncesinde insanlar atdlyelerde ufak gruplar halinde ¢alismaktaydilar.
Hayatlar1 boyunca kazang elde edebilecekleri bir ise, bir meslege sahip olmak {izere bir
ustanin  yaninda calismay1r basaranlar, ustaliga kadar yiikselebilecek sansh
insanlardand1 (Ekin, 1989:5). Endiistri devrimi ile el isciliginin yerini makine isciligi
almaya baslamig, makinelesme ile yiiksek iiretim miktarlar1 elde edilir olmustur.
Makinelerin ¢alisma hayatina girmesiyle beraber hem daha uzun calisma saatleri, hem
de fazla calisma saatlerine ragmen daha diisiik {icretler alinmasi durumu ortaya
cikmistir. Caligsanlara, iiretim yapan herhangi bir makineden farkli bakilmadigi, is
acisindan rutin, can sikicit ¢alismanin hiikiim siirdiigii bu devrede insan kaynaklar
yonetiminin varligindan séz etmek miimkiin degildi. Isgorenlerle ilgili tiim isleri
baslarindaki formen diizenlerdi. Ancak ¢ok biiyiik fabrikalarda calisma saatlerini
hesaplayan ve ¢demeleri ayarlayan bir de isletme memuru bulunurdu (Butler ve

digerleri, 1991:11).

20.yiizy1lin baslarinda iiretim siirecinde mal iiretiminin yanisira ¢calisanlarin verimliligi
de onem kazanmaya baslamistir. Zaman ve hareket etiitlerinin yapildigi, is
analizlerinin, is tanimlarinin ve ise yonelik egitimin dogusunun gézlendigi 20. yiizyil
basinda Taylor ile Gilbreth’ in adlarina rastlanmaktadir (Tiiziin, 1996:9). Insan
kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikisi, Taylor ve Gilbreth’in yaptiklar1 calismalarin
insan kaynaklan ve isletme iizerideki pozitif etkilerini gostermeleriyle bilimsel
yontemin dogusuna baglanir (Butler ve digerleri 1991:12). Bir yanda agir calisma
sartlar1 hiikiim siirmeye devam ederken diger yanda is¢ilere kiitiiphane, sosyal tesis ve
egitimden saglik hizmetlerine varan imkanlar verilmeye baslanmasiyla beraber bu
imkanlardan isgorenlerin ne kadar yararlandirilacag: isleriyle ilgilenmek iizere refah
sekreterleri olarak adlandirilan kisiler goreve baslatilmistir. Bu kisiler modern insan
kaynaklar1 yoneticisi olma yoniinde gelisim goOsterecek, organizasyon icinde insan

kaynaklarindan sorumlu bir pozisyonun temsilcileriydiler (Tiiziin, 1996:10).

Agir sartlar altinda caligmak is¢iler arasinda huzursuzluga ve bireysel capta

direnmelere yol agmustir. Isciler tepkilerini devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma,



kaliteyi bozma gibi hareketlerle belli etmeye baslamisladir. Bu hareketler zamanla
kiiciikk gruplar seklinde yapilan grev ve boykot eylemlerine dontigsmiistir. Bu
eylemlerin sonu¢ vermeye baslamasi ise is¢ileri daha diizenli olarak bir araya gelmeye
ve isteklerini sistemli bir sekilde duyurmaya yoneltmistir. Bu hareketler ise sendikal

faaliyetlerin baglangici olmugstur (Ugur, 1995:4).

Yine 20. yiizyilin basinda ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, tesvikli iicret sistemleri,
insanlar arasi etkilesim ve iletisim, grup normlar1 ve degerleri, is tatmini, moral,
gbzetim, uygun ise uygun eleman, egitim, ise son verme gibi ¢alismalar giindeme
gelmistir. Insamin makine olarak goriilmeyip, insanca ihtiyaclarin 6n plana ¢cikmasi ve
isletmenin ekonomik amacinin ikinci plana itilmesiyle beseri iligkiler devri baglamig
olmaktadir. Bu alanda Mayo ve Rothlisberger’in Hawthorne ¢alismalar1 (1927-1932),
gurup i¢i etkilesimlerin diger anlamda sosyal faktorlerin iiretim tizerinde biiyiik etkisi

oldugunu ortaya koymustur (Tiiztin, 1996:12).

20. yiizyilin ortalarinda miisterinin istekleri onem kazanmaya baglamis yasanan
darbogaz yiiziinden iiretilen mali satmak yerine satilabilecek malin iiretimine yonelim
baglamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bakildifinda tiim hiyerarsi
kademelerinde egitim verilmesi, insan kaynaginin motive edilebilir, 6grenmeye agik
bir ozellige sahip oldugunun anlasilmasi ve personel islerinin sistematiklestirilmesi
calismalari, yeni olgular olarak ¢ikis gostermislerdir. insan kaynaklari yonetiminin ana
fonksiyonlart olan tedarik, performans degerleme, ddiillendirilme ve egitim unsurlari
insan kaynaklar1 yonetiminde yerlerini almiglardir. Grup c¢alismasim1 6zendirme, grup
davraniglariyla ilgilenme, kalite ¢emberlerini olusturma, tam zamanlh hareket insan

kaynaklar1 yonetiminin ilgilendigi diger konular olarak sayilabilir (Tiiziin, 1996:13).

Isletmeler agisindan biiyiik bir 6neme sahip olan personel yonetimi anlayisidal970’
lerden sonra koklii degisiklikler yasanmaya baglanmis, 1980’ li yillara gelindiginde ise
yogun rekabet donemi kendini gOstermistir. Bu donemde insan, en az sermaye ve
teknoloji kadar, hatta onlardan daha etkin ve degerli hale gelmeye baslamistir. Biitiin

bu gelismeler insan kaynaklar1 yonetiminin temelini olusturmustur.



Sekil 1: insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun Gelisimi

Ust Diizey Insan
Yonetici Kaynaklar1

Orta Diizey Calisma
Yonetici Ilkeleri

Personel
Calisanlarin
Sorunlari

Alt Diizey
Yonetici

Nezaret¢i Personel

Biiro

Elemant Kayitlar

Yillar 1940’1ar 1950’1ler 1960’1ar 1970’ler 1980’ler

Kaynak: Palmer ve Winters (1993:23)

Sekil 1’de goriildiigi gibi, 1940’11 yillarda, Orgiitiin en alt kademesinde, personelle
ilgili kayitlar tutulmasi agsamasiyla baslayan; 1950’li yillarda, nezaret¢i diizeyinde
personel birimlerinin olusturulmasi; 1960’11 yillarda alt kademe yoneticileri tarafindan
Orgiit personelinin giinliik sorunlarinin ¢6ziimii i¢in ¢aba harcanmasi asamasina
gelinmigtir. 1970’1 yillarda ise, personelle ilgili yonetim kademesinin orta kademe
diizeyine yiikseldigini ve konunun kapsaminin daha da genisleyerek calisma iliskileri
diizeyine ulastigmi; 1980°li yillardan itibaren ise, “Insan Kaynaklar’” kavraminin
ortaya atildigimni ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetim kademesinin, iist kademe
yonetimi oldugunu goriiyoruz. Bu gelisim ¢izgisinin devam etmesi halinde, orgiit ile

orgiitiin kaynaklarinin 6zdeslesecegini soyleyebiliriz (Demiral, 1999:19).




Sekil 2: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi
Bilgisayar Destekli Personel Yonetim Sistemleri

Kisisel Bilgisayarlarda| Yiiksek Verimlilik
Ogiitlerde Durumsallik Modelleri

Robert Katz: Stratejik|Planlama

Rensis Likert: Insan Kaynaklari Muhasebesi
Victor Vroom: Beklenti Teorisi

Blake ve Mouton: Yonetim Skalasi

Douglas Mc Gregor: X ve Y Teorileri

Abraham Maslow; Motivasyon Teorisi
Chester I. Bernard: Orgiitlerin Bit Sistem Olarak
Ele Alinmasi

Hawthorne| Arastirmalari

Henri Fayol: Yonetim Fonksiyonlar:

F. W. Taylor: Modern Bilimsel Yonetim

Personel|Yonetiminin Bir Bilim Olarak Ele¢ Alinmasi
1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990

Kaynak: Demiral (1999:20)

Insan kaynaklar1 yonetiminin; 20. Yiizyilda gosterdigi gelisim cizgisi Sekil 2’de
goriilmektedir. Buna gore, bu gelisim c¢izgisi icersisinde 6 doniim noktasi
bulunmaktadir. Bu doniim noktalarini ifade eden anahtar kavramlar ise, sirasiyla;
yonetim teknolojisi, Orgiitsel davramig, personel teorisi, sendikalarin biiylimesi ve
gelismesi, yasal diizenlemeler ve bilgisayar teknolojisi seklinde belirtilmektedir. Ayni

gelisim cizgisi, glinlimiizde oOrgiitiin insangiicii politikalarinin planlanmasi, ise alma,



personel degerlendirme, iicret, toplu is goriigmeleri, insan kaynaklarimin denetimi
sorunlart alanlarinda yapilacak diizenlemeler, dogrultusunda devam edecektir

(Demiral, 1999:21).
1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi Ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimine gore insan, orgiitlerin hedeflerine varmak amaciyla
kullanmak zorunda olduklar1 en 6nemli kaynaklardan birisidir. Bu yaklagima gore
insan, iiretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikte bir pargasi, hem de tiretimin aym
zamanda hedefidir. Insan kaynaklar1 terimi bir 6rgiitte, en iist kademeli yoneticilerden,
en alt kademedeki niteliksiz iggorenlere kadar tiim c¢alisanlar kapsar. Giiniimiizde bir
orgiitiin diger maddi kaynaklar ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar yeterli
etkenlige sahip degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Tatminsiz, basan giidiisii diisiik
bir isgiicii ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulagsmak kolay degildir. Bu acgidan
bakildig1 zaman insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci oldugu sdylenebilir;
verimliligi arttirmak ve is yasaminin kalitesini yiikseltmek (Sadullah, 1996:2). Bu
amaglarin gergeklestirilmesinde insanin en ©nemli rolii oynayacagl inanci, insan
kaynaklar1 yonetimini insan iligkilerine yoneltmistir. BOylece insan kaynaklari
yonetimi isle ilgili sorunlar ve insan iligkileri iizerine yogunlasarak kurumun gelecege
yonelik hazirlanmasim ve basarili olmasimi saglamaya calisir (Findik¢i, 1999:13).
Genel olarak sirketin amaglarina baktigimizda ise biitiin sirketlerin en temel amacinin
uzun vadeli verimliligi ve karlilifi giivence altina almak oldugunu gorebiliriz.
Karliligin uzun vadede giivence altina alinabilmesi i¢in rakipleri tarafindan taklit
edilmeleri gii¢ rekabet unsurlar1 agisindan avantajli olmak gereklidir. Geleneksel
olarak nitelendirilen (iiriin ve tiretim teknolojileri, korunan piyasalar, mali kaynaklarin
giicli veya 0lgek ekonomileri) rekabet unsurlarina sahip olunmasi giiniimiizde sirketler
icin 6nemli avantaj sagladigi kabul edilmektedir. Ancak kiiresellesmenin ve Giimriik
Birliginin etkisi ile artik bu unsurlarin rekabet agisindan Onemlerinin azaldigi ve
bunlarin yani sira daha 6nemli unsurlarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. S6zii edilen
geleneksel basar1 unsurlarinin 6nemlerinin azalmasiyla iireticiligin ortaya ¢ikabilmesi
icin liderlik, organizasyon ve insan kaynaklarinin yonetimi konular artik rekabette en
Oonemli faktorler haline gelmektedir. Yeni rekabet kosullarinda basariya insanlar

sayesinde ulagilabilmesi i¢in c¢alisanlarla iligkiler konusunda diisiince bicimlerinin



degismesi gerekmektedir. Degisimin temelinde calisanlarin diger kaynaklar1 yoneten
bir stratejik avantaj kaynag olarak goriilmeye baslanmasi yatmaktadir. Insan
kaynaklarn ile ilgili ciddi degisimleri bugiin baslatan isletmelerin uzun vadeli
calismalara ihtiyaclar1 vardir. Dolayisiyla bu sirketlerin yakin gelecekte rakipleri
tarafindan taklit edilmesi uzun yillar alacak bir avantaja sahip olacaklarin1 sdylemek
yanlis olamayacaktir. 2000’li yillarin kiiresel pazarlarinda rekabet etmeyi hedefleyen
ve bu hedef dogrultusunda is miikemmelligine ulagsmayr amag¢ edinen sirketlerin

oncelikle insan kaynagi gercegini gormeleri gerekmektedir (Tugcu, 1998:79-80).

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin amaglarina ulasilabilmesi icin insanlar1 bir arag
olarak kullanir. Insanlar da kendi amaglarma ulasmak igin isletmeleri bir arac1 olarak
kullanirlar. Orgiitin ve calisanlarin amaclar1 genellikle birbirine zittir. Ornegin;
isgorenler ticretlerini maksimuma ¢ikarmak isterken, orgiit iscinin maliyetini en aza
indirmek ister. Bu sekilde bir karigikligin yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminin

baslica sorumluluklarindandir (Serinkan, 1996:27-28).
1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Isletmelere Sagladiga Faydalar

Yiiksek rekabetin yasanmasi teknolojik yeniliklerin hizla degismesi ve teknolojilerin
uygulamaya hizla konulmasi, esnek iiretim sistemlerinin yayginlasmaya baglamasi,
yeni ig alanlarinin ve yeni tekniklerin gerektirdigi nitelik ve yetenekteki elemanlarin
bulunmasindaki zorluk, insanlarin egitim ve kiiltiir diizeylerinin artmasi, devletin isci
igveren iliskilerini diizenleyici kurallar koymasi (Serinkan, 1996:35), hizli bilgi
artisinin kisi, kurum ve toplum diizeyinde meydana getirdigi degisim ihtiyact ve bu
ihtiyacin giderilmesinde insanin anahtar rol oynamasi gibi sebepler insan kaynaklari

yonetimini zorunlu hale getirmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi isgoren ile 6rgiitiin isteklerini ve hedeflerini uyumlastirarak
orgiit iginde verimliligin, etkinligin ve kalitenin artmasmi saglamaya calisir. Insan
kaynaklar1 yonetimi sadece hat yoneticilerinin bildirdigi sorunlarin ¢6ziimiine yardimci
olmakta degil, ayn1 zamanda sorunlarin onceden tespiti, onceliklerin belirlenmesi ve
politikalarin olusturulmasinda aktif rol oynar. Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
gore isciler kendi kendilerinin kontroliinii yaparlar. Calisanlarla iliskiler tekilcidir,
giivenin yiiksek oldugu ve takim ruhunun isletmede hakim oldugu bir anlayis vardir.

Personelin isletmeyle biitiinlestigi, bir bakima kader birligi ettigi bir diisiince yapisi
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vardir (Serinkan, 1996:36). Bunlarin yan1 sira bilgi ¢aginda sirketlerin degeri artik
sadece sabit kaynaklarin degeri ile degil, biiyiik bir kismi calisanlarda bulunan
entelektiiel sermayenin yani bilgi birikiminin degeri ile ifade edilmektedir (Tugcu,

1998:81).

Insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmuis, isgoren iliskilerini yonetsel bir yapi
icinde, kurum kiiltiiriine uygun personel politikalar1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum
yonetiminde kilit bir islev gorevini goriir. Bdylece insan kaynaklar1 yonetimi hi¢ alisik
olmadigimiz ve tamamen yeni yaklasimlardan, ilkelerden ¢ok, kurumdaki tiim
calisanlar arasindaki iligkilerin nasil gerceklestigini anlamaya calisan, isgoren

yoOnetimini ele alan stratejik bir yaklagimdir (Findik¢i, 1999:14).
1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel yonetimi, isletmelerde ise alma, isten c¢ikarma ve personel kayitlarinin
tutulmasi gibi isleri ifade etmekteydi. Bu sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi
kapsamakla beraber; orgiitlerde stratejik bir role de sahip degildi daha cok personel
islevlerini yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda herhangi bir gorev iistlenmemekteydi.
1970’lerin sonlar1 ve 1980’lerin baslarinda insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
ifadelendirilmesi, iceriginin belirsizligi nedeniyle olduk¢a zor olmustur. Insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami, onceleri yeni bir anlam katilmadan sadece personel

yonetimi kavraminin yerine kullamilmistir (Selamoglu, 1998:571).

Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriilip personelin iicreti, yan
o0demeleri, sigorta kesintileri, izinler raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konularda kayit tutmadan oteye gidemeyen Personel Yonetimi (Yiiksel,
1998:9), giiniin sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir.
Dolayisiyla isgiiciiniin yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel
politikalarinin olusturulmas: gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin cevrelerinde ve
iclerinde meydana gelen bu degisiklikler, ¢alisanlarin yonetim ile ilgili sorunlarda
geleneksel personel yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmas1 ve insan kaynaklar1 adi
altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Baysal, 1993:64).
Bu gelismelerle orgiitlerde, geleneksel personel yonetiminden modern personel
yonetimi yani insan kaynaklar yonetimine gegis saglanmistir. Bu gecis siirecinde

isletmelerin 6lceginin de etkili oldugu gozden kagirilmamas: gerekmektedir. Ozellikle
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biiyiik 6l¢ekli isletmelerde bu gecisin basarili bir sekilde yasandigi soylenebilir. Kiiciik
ve orta Olcekli (KOBI) isletmelerde, ozellikle kiiciik aile isletmelerinde isgiiciiniin
egitim ve gelistirilmesi ve insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlarinin
yerlesmesi zaman alacaktir. Bu nedenle biiyiik isletmelerde personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine gecis felsefesinin uygulama ile Ortiistiigii goriiliirken,
kiiciik ve orta olcekli isletmelerde ise bu gecisin sadece goriintiiyle sinirli kaldigi,

ancak uygulamaya yansimadigi sdylenebilir (Keser, 2005:4).

Zaman zaman, insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimi kavramlarinin
kullaniminda esanlam telaffuz edilmesine karsin; uygulamada aralarinda Onemli
farklar bulundugunu soylemek miimkiindiir. Insan kaynaklari yonetimi isletme
stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi gibi konularda islevde
bulunmasina kargilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim iglemlerin yapildig
bir birim olmaktan ileri gidememistir. Yapilan arastirmalar sonucunda insan
faktoriiniin isletmelerde ©zellikle verimlilik konusunda Oneminin anlasilmasi ve bu
konunun gelismesi personel yonetimi disiplinini insan kaynagi disiplinine

doniistiirmiistiir (Keser , 2005:4).

Personel yonetimi yaklasimi genel olarak, personeli ise alma, e8itme, is ve ticret
degerleme, personel kayitlarinin tutulmasi ve personel planlamasi gibi dar kapsamli bir
yaklagim olmasina karsilik, insan kaynaklar1 yonetimi bunlara ilave olarak ¢alisanlarla
isletme arasindaki iligkiyi ele alir ve bu iliskinin her iki tarafin da yararina olmasini

saglayict uygulamalar1 kapsar.

Personel yonetimi yaklagiminda, isci-isveren iliskileri, egitim faaliyetleri, Orgiitsel
davranis ve gelistirme gibi konular ayr ayr ele alinmig ve orgiit verimliligi bu sekilde
arttinnlmaya ¢alislmistir. Halbuki insan kaynaklari yonetimi, tim bu faaliyetleri bir
arada diisiinen, ayn1 zamanda da en alttan en iist yoneticilere kadar tiim y6neticileri bu

faaliyetlerin i¢inde diisiinen bir yaklagim olmustur.

Personel yoOnetimi anlayisina gore, personelle ilgili degisik konularda problemler
ortaya ciktikca ¢Oziim aranmasina karsilik, insan kaynaklari yoOnetimi Onceden
planlamaya 6nem vererek, hem problemlerin ¢ikmasimmi Onlemekte hem de insan

kaynaklarinm en verimli sekilde kullanmaktadir.
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Personel yonetimi caligan insani bir maliyet unsuru olarak goriir ve ona isletme
biinyesinden en az pay ayirarak en fazla geliri saglamay1 hedefler. insan kaynaklari
yonetimi ise insani yatirnm yapilan bir sirket varlig1 olarak goriir ve onun bu yoniiyle
nicel bir getiri arac1 oldugunu kabul eder. Ancak bunun yaninda insanin sahip oldugu
bir takim degerlere ©nem verip onlarin gelismesine yardimci olmak da insan

kaynaklar yonetimi anlayisina gore en az birinci bakis agis1 kadar 6nemlidir.

Personel yonetimi sendikal faaliyetlerin, kuvvetli oldugu donemler dikkate alinarak
toplu iliskileri esas olan bir yaklasim olarak goriilmiistiir. insan kaynaklar1 yonetimi ise
sendikal faaliyetlerin, dolayisiyla toplu iliskilerin zayifladigin1 kabul eder ve bireysel
iliskileri esas alir. Bireysel iliskilerde de iletisimin ©nemi biiyiiktiir. Iste insan
kaynaklar1 yonetimi bu iletisimde performans, satislar, kar gibi isletmenin hedeflerinin
calisanlarla paylagimini esas alir. Bu da beraberinde isletmeye baglilig1 getirecek olan

bir tutumdur.

Personel yonetimi zaman ve planlama agisindan kisa donemli, tepkisel, rastgele ve
marjinal ¢oziimlere yonelirken, insan kaynaklar1 yonetimi Onceden diisiiniilmiis,

biitiinlestirici, stratejik planlamaya 6nem vermistir.

Personel yonetimi emirlere uymay1 esas almisken, insan kaynaklar1 yonetimi isletmeye

bagliliga ve amag birligine 6nem vermistir.

Personel yonetimi insan giicii merkezli oldugundan dogrudan calisanlara yonelik iken,
insan kaynaklar1 yonetimi kaynak merkezli oldugundan tiim orgiitiin insan kaynaklar

ihtiyaci ile ilgilenir (Erdut, 2001:57).

Personel yonetiminin etkinliginin,  Onceden belirlenmis personel politikalarini
basariyla uygulamas1 gosterirken, insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini, Orgiitiin

ulastig1 basar1 gosterir (Yiiksel; 1997:7).

Goriildiigii tizere personel yonetimi; emredici kurallara uyum saglayan, takip eden
operasyonel, pratik, kisa vadeli uygulamalara yonelik iken insan kaynaklar1 yonetimi
yeni fikirlere acik, yon gosterici, stratejik, kavramsal ve uzun vadeli uygulamalara
yonelik olarak ifade edilmektedir. Burada her iki terimin igeriginden ¢ok konulara
yaklagimindaki farkliliklar 6n plana ¢ikmaktadir. Nitekim Storey’ in Personel/ Endiistri

iliskileri ile insan kaynaklar1 yOnetimi arasindaki farklar inceledigi calismasi
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sonucunda elde ettigi bulgular da, bu iki kavram arasindaki farkliliklarin konulara

bakis acisindan kaynaklandigin ortaya koymaktadir (Ozden, 2003).

Tablo 1: Storey’e gore Personel/Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar

Yonetimi’nin boyutlari

BOYUT

PERSONEL VE
ENDUSTRI iLiSKIiLERi

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Inanclar ve varsaymmlar

1. S6zlesme Yazili is sozlesmeleri ile | “Sinirlarin disinda
dikkatli stnirlamalar sozlesmeyi” yi hedefleme

2. Kurallar Acik kurallarin | “Yapilabilir”yaklagimai:
konulmasinin onemi/ | kurallara karsi sabirsizlik
karsiliklik

3. Yonetim faaliyeti icin | Prosediirler “Is gereksinimleri”

rehber

4. Davranis kokeni Kurallar/aligkanliklar ~ ve | Degerler/misyon
uygulama

5. Calisanlara karsi Izleme Yetistirme

yonetimin gorevi

6. Iliskilerin yapisi Cogulcu Birlestirici

7. Catisma Kurumsallagsmis Onemi azaltilmis

Stratejik Yonler

8. Ana iligkiler Isgiicii yonetimi Miisteri

9. Harekete ge¢me Asama asama Biitiinsellestirilmis

10. Isletme plani Marjinal (sinirinda) Merkezinde

11. Karar alma hiz1 Yavas Hizli

Operasyon Yonetimi

12. Yonetimin rolii Islemsel Doniistiirticti

13. Anahtar yoneticiler Personel/El uzmanlari Isletme/operasyon

yoneticisi
14. Tletisim Dolayh Dogrudan

15. Standartlasma

Yiiksek (esitlik 6nemli)

Diisiik (esitlik ilgisiz)

16.0diillendirilen
Yonetim becerileri

Miizakere

Kolaylastirma

Ana Faktorler

17. Personel se¢imi

Ayri, marjinal gorev

Biitiinlestirilmis, ana gorev

18. Ucret

Is degerleme (sabit skala)

Performans bazli
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(Tablo 1’in devami)

19. Caligsma kosullar Ayrica miizakere edilmis Uyumlastirilmig
20. Calisan yonetimi Toplu pazarlik | Bireysel sozlesmeler
sozlesmeleri
21. Hizmetli iliskileri Beceri ve egitime gore | Marjinal (degisim modeli
diizenlenis icin  bazi  miizakereler
harig)
22. Is dereceleri ve | Cok fazla Az
kategorileri
23. {letisim Yasaklayici akis Cogaltici akisg
24. Is dizaym Is boliimii Takim Calismasi
25. Catigsma yonetimi Gegici ateskes Ortamin  ve  Kkiiltiiriin
yonetimi
26. Egitim ve gelistirme Kurslara kontrollii erisim Ogrenen sirketler
27. Kaynasma i¢in odak | Personel prosediirleri Genis kapsaml Kkiiltiirel,
noktalar1 yapisal ve personel
stratejileri

Kaynak: Legge (1995:73-74)
1.1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Fonksiyonlari
1.1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi, Personel Secimi ve Ise Alma

Insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamadaki ilk adimi olan insan kaynaklarinin
planlamasi, organizasyonun amag¢ ve hedeflerinin mevcut ve gelecekteki personel

ihtiyacina terciime edilmesi siirecidir. Insan kaynaklarini planlama siireci uygulamada;
¢ insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
e lsgiiciiniin birim bazinda degerlendirilmesi
e insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesi

e s analizlerinin yapilmasi, insan kaynaklar1 planlamasinin hedeflerinin
belirlenmesi adimlarindan olusmaktadir (Findik¢1, 1999:130). Insan kaynaklari
planlamast kavrami c¢alismamizin ilerleyen kisimlarinda daha ayrintili

incelenecektir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve belirgin fonksiyonlarindan bir digeri de
eleman secimi ve ise alma siirecidir. Isletmenin devamliigim saglayacak olan
personelin seciminin yapildig1r bu siire¢; insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasiyla
baslar. Belirlenen ve uygun araglar vasitasiyla duyurulan insan kaynagi ihtiyacinin
giderilmesi i¢in Oncelikle yapilan basvurularin degerlendirilmesi gereklidir. Acik
pozisyon i¢in gerekli olan uygun niteliklere sahip basvuru formlarindan kisa listeler
olusturulur ve uygun olan adaylarla yapilacak goriismeler, uygulanacak testler,
referans kontrolleri, kimin ise alinacagina kimin alinmayacagina karar vermek igin
kullanilacak diger araglarin belirlenmesinden sonra alinmasi uygun goriilen adaylarla
iicret ve diger ¢alisma kosullar1 konusundaki detaylarin ¢dziimlenmesiyle ise alimlar

gerceklesir.

Personel saglama siirecinin amaclar1 su sekilde siralanabilir (Can ve digerleri,

2001:112):

1. Personel planlamasi ve is analizi faaliyetleriyle iliskili olarak orgiitiin mevcut

ve gelecekteki personel saglama gereksinmesini belirlemek.
2. En az maliyetle aday personel birikimi yaratmak

3. Orgiitsel gereksinmeler acisindan niteliksiz veya asir1 nitelikli aday personel

sayisin azaltarak secim siirecinin etkinligini arttirmak

4. Saglanan ve secilen personelin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilma olasiligini

azaltmak
5. Yasal ve orgiitsel yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini saglamak
6. Kisa ve uzun donemde bireysel ve orgiitsel etkililigi arttirmak

7. Personel kaynaklarin1 ve personel saglama tekniklerini takip etmek ve

degerlendirmek

Personel saglama siirecinde orgiitlerin faydalanabilecegi iki kaynak vardir. Ig

kaynaklar ve dis kaynaklar. Bunlara basliklar halinde deginecek olursak:

e Orgiit i¢i Kaynaklar
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* [sletme biiltenlerinde duyuru
* ¢ transferler
* Terfiler
e Orgiit Dis1 Kaynaklar
* [s ve isci bulma kuruluslart
* Diizensiz basvurular
* Isci sendikalart
* Meslek birlikleri
* Okullar
* [lan ve reklamlar (Gazete, dergi, radyo, TV, internet vs.)
* Calisanlarin referanslari
* Uzman arastirma sirketleri

Dogru insanin secilmesi, organizasyonun basaris1 icin bir kriterdir. Ciinkii dogru
olmayan bir kisinin ise alinmas1 hem organizasyonun uygunsuz bir secim yapmasina
hem de kendisinin yanlis iste oldugunu hisseden ¢alisanin demoralize olmasina neden
olur. ise almanin, dogru insam secme disinda bir baska yonii de bulunmaktadir. Kati
bir eleme siirecinden gecen eleman, seckin bir kuruma girdigini hissettigi gibi
performans beklentisinin yiiksek oldugunu ve elemanlara 6nem verildigi duygusunu

kazanir (Altin1997:57).

Ise alma ve secim siireci tamamlandiktan sonra, ise giren elemanlar i¢in deneme siiresi
cogu kez toplu sozlesmelere bagl olarak taninir. Bu siire igverene ve ise yeni girenin
yetenek diizeyini ve isletmeyle biitiinlesmesini ve 6grenme olanagi yaratir, 6te yandan
isgbrene, yeni igini tamima ve yeni mesleki ortama uyum saglama firsati tanir

(Sabuncuoglu,1994:122).
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Sekil 3: Personel Secme Siireci

|Segim Karar |

|Son Goriigsme |
T
|Saghk Kontrolii |
|Referans |
T
|Test Uygulama |
|G6rﬁ§me |
T
|Ba§vuru Belgeleri |
l A 4 \ 4 \ 4 A 4 A 4 \ 4
|On Goriisme |—>| Red Karari

Kaynak: Can ve digerleri (2001:119)
1.1.5.2. Egitim ve Gelistirme Yonetimi

Giiniimiizde her yeni giin; yeni bilgileri ve teknolojik gelismeleri de beraberinde
getirmektedir. Artan rekabet ortaminda fark yaratmak isteyen isletmeler ise, bu yeni
bilgi ve teknolojilerin calisanlart tarafindan takip edilmesi ve Ogrenilmesini
istemektedirler. Ciinkii artik aymi islerin siirekli olarak aymi diizeyde verimlilik
saglayacak sekilde ve sadece yoneticiler tarafindan alinan kararlar dogrutulsunda
gerceklestirilmesi, kurumsal basariya ulagsmak icin yeterli degildir. Yapilan isin
stirecleri ve miisterilerle olan iligkinin giiclendirilmesi ile ilgili fikirler, giiniimiizde
giderek artan bir oranla, bu isleri yapan calisanlar tarafindan belirlenmektedir

(www.insankaynaklari.com, 2005).

Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan egitiminin Onemi tartisiimaz bir gercektir.
Ciinkil insan kaynaklar yonetiminin konusu insandir ve insanin en belirgin 6zelligi
akli ve ogrenebilme yetenegidir. Insan kaynaklari yonetiminde her egitim

calismasindan 6nce mutlaka ihtiyacin belirlenmesi yoluna gidilmelidir. Her etkinlik
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gibi egitim uygulamalarinin da amac, yontem ve varilacak sonuglar bakimindan ¢ok
onceden planlanmasi gereklidir. Aksi takdirde gelisi giizel yapilan, ¢cogu zaman
aligkanlik halini alan, rutin uygulamalardan Gteye gecmeyen egitimlerin verimli

olamayacag aciktir.

Isletmelerde egitim ve gelistirme c¢alismalarinin varacagi temel nokta, tiim
calismalarda isini daha iyi yapma gayretidir. Bu gayretin bireysel ¢alismalar, ugrasilar
yaminda belirli bir arayis1 da gerektirdigi aciktir. Isletmenin saglayacagi egitim
olanaklar ile calisanlar kendini gelistirme imkanlarin1 bulmalidirlar. Béylece egitim ve
gelistirmede hedef, kisilerin kendilerini gelistirme kaygisina sahip olmalar1 ve hayat

boyu 6grenme aligkanlig1 kazanmalaridir (Findikgi, 1999:281).

Isletmelerde, calisanlar ve yoneticiler icin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

yapilmasi igletmenin gelisimi agisindan zorunludur.

Isletmede yapilan egitim, ¢alisanlarin performansini yiikseltmek igin ihtiya¢ duyulan,
bilgi ve becerileri kazandirir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmeye saglayacagi

temel faydalar sunlardir (Taskin, 1993:28-29):

1. Isletmelerde egitim ogrenme zamamm kisaltir; ise yeni girenlere ve eski
calisanlara yeni isleri, tecriilbe kazanmaya gore ¢ok daha kisa bir zamanda

Ogretir.

2. Egitime katilanlar, daha fazla bilgiyi kafalarinda tutabilirler ve uygulamaya

koyabilirler.

3. Programh bir egitim, deneme yanilma yontemine gore sonuglarimi daha hizh

gosterir.

4. Yeni bir projeye baslayan calisanin ise uyumunu ve Ogrenme siirecini

hizlandirir.
5. Egitimli bir ¢alisan isini bilir ve daha iyi yapar.

6. Calisanlarin iste yaptiklarn hatalar en diisiik diizeye iner; bilgi, gorgii ve

becerileri artar.
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7. Calisanlarin kendisine olan giiveni artar; sorunlann daha kolay ¢6zer; mesleki

becerileri gelisir.
8. Calisan isinde daha faydali olur; isine kars1 daha olumlu davranislar gelistirir.

9. Calisanlar islerini daha fazla sever ve egitimde Ogrendiklerini islerine

uygularlar. Mevcut uygulamalarin etkinligi ve verimliligi artar.

10. Calisanlarin mevcut yetenekleri gelistirilebilir. Bilim ve teknolojinin getirdigi

yeni gelismeler ogrenilerek bilgileri yenilenir.

11. Yetenekli kisileri ise almak ve iste tutmak daha kolay olur. Boylece isgiicii

devir hiz1 diiser.
12. Yonetimin denetim ve kontrol maliyetleri azalir.

13. Isletme, dis cevresine karsi da sirket imajin1 giiclendiren calisanlari ile ¢ikabilir

pazarlama faaliyetlerinde rakiplerine kars1 iistiinliik saglayabilir.

Isletmelerde yapilan egitim faaliyetlerinin basarisini; dis etkenler, kisinin duygu ve
diisiinceleri, tecriibe eksikligi, sinirli bir bakis agis1, kisisel ilgi alanlar1 6nemli dlciide
etkiler. Yapilan egitim faaliyetlerinin basarili olabilmesi i¢in; egitim, c¢alisanin
ihtiyaglarma gore diizenlenmeli ve bigimsellikten uzak olmali, yOneticiler ve
calisanlarin Onerileri dikkate alinmali ve farkli egitim yontemleri arasinda tercih

yapma imkani saglanmalidir.
1.1.5.3. Performans Yo6netimi

Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin, ©Onceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lcme yoluyla, isgdrenlerin isteki performanslariin degerlendirilmesi

siirecidir (Palmer, 1993:9).

Insan kaynaklari, c¢alisan performansim yonetmek ve degerlendirmek amacina
odaklanan politikalar ve sistemler gelistirirler. Insan kaynaklarimin gerceklestirdigi
sikca rastlanilan bir faaliyet de, daha 6nce belirlenmis olan performans kriterlerine
gore; calisanlarin nasil performans sergilediklerini saptamaktadir. Bu saptama
genellikle her alt1 ayda bir gerceklestirilen, her iki tarafin da katiliminin saglandig

performans goriismeleriyle yapilir. Performans goriismeleri bir dnceki goriismede
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kararlastirilmis olan tiim gorev ve faaliyetleri kapsar ve bir sonraki donemin
hedeflerini saptar. Ayrica goriismede bulunan taraflarin her ikisi de gelecek donem igin
igverenin hedeflerini yerine getirmek ilizere saptanan gorev ve faaliyetleri kabul eder

(www.insankaynaklari.com, 2002).

Performans degerlemede amac kisiyi bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele almak ve
basarilarin odiillendirmek, eksiklerinin giderilmesine olanak hazirlamaktir. Temel ilke
basarisizliklardan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip

kisiyi odiillendirmektir.

Performans degerleme ile kisi, kendi ¢calismalarinin sonuglarini1 bir anlamda ¢iktilarini
goriir ve bireysel basarisinin sonuclarim degerlendirir. Diger yandan isletme, kisi ile
yaptig1 anlagmanin kosullarinin ne oranda gerceklestigi, calisanin ilgi ve yeteneklerinin
ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulagilamadig1 performans degerleme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuclara
gore kisiye yonelik basar1 beklentisinin ne oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Bu
bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine, iicretinin arttirilmasma gorevinin
degistirilmesine, isten cikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara
ulagilabilir. Boylece performans degerleme ile bir anlamda kisinin potansiyel
yetenekleri dogrultusunda is analizi, gorev tanimlar1 dogrultusunda gorevini basarma
diizeyini belirlemek s6z konusudur. Performans degerleme ¢ok cesitli tekniklerle

yapilabilir. Onemli olan elde edilen sonuglarin kullanilmasidir (Findikgi, 1999:298).
Performansi gozden gegirmenin ii¢ ana tipi vardir (Palmer, 1993:15):

1. Geri Besleme; Yoneticinin personelle iligki i¢inde olmasi i¢in bigimsel
(haftalik satis cetvelleri gibi) ve bicimsel olmayan (yoOnetici ile calisanlar
arasindaki kisa miizakereler gibi) yontemlerdir. Bu genellikle yOneticinin
insanlart iglerinin bagindayken ya da ornegin kahve icerken goriip konugmasi
seklinde olur. Bu tipteki degerlendirmelerin gayri bi¢cimsel olmamasi calisanlar
ile onlar1 denetleyen arasinda verimli bir bilgi alisverisi olmasini saglar. Bu tiir

geri beslemeler siirekli olmali, bir ¢izelgeye baglanmamalidir.

2. Yetistirme; Sorunlarn gidermenin siirekli bir yontemidir. Bu yontemde yonetici

bir antrendr ya da isleri kolaylastiran biri gibi davranir, olumlu ve verimli
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uygulamalan tegvik eder. Performansi gézden gecirmek iizere yapilan bicimsel
goriismelerin tamamlayicisidir. Islerin giinliik gidisi icinde, bicimsel olmayan
bir sekilde uygulanabilecegi gibi, bir performans sorunu ortaya ¢iktiginda daha
bicimsel bir bicimde de uygulanabilir. Boyle bir sorun oldugu zaman, sorunu
tartisip ¢Oziimiinii arastirmak icin o elemanla karsilikli konugsmak y&neticinin
sorumlulugudur. Bu konugsmanin sonuglari, diizenli araliklarla yapilan
performans degerlendirmesi sirasinda yararlanmak iizere o elemanin dosyasina
konulabilir. O elemanin performans hedeflerinin saptanmasinda bunun ¢ok

yardimi olacaktir.

3. Karsilikli Goriismeler; Organizasyonun yapisina bagh olarak ii¢ ayda bir, alt1
ayda bir, ya da yilda bir yapilacak bicimsel degerlendirmelerdir. Bu bi¢imsel
uygulama, onceki performans degerlendirmesinde saptanan amag ve hedeflerin

ne Olgiide gerceklestigini gozden gecirmek iizere diizenlenir.

Bu yontemlerin her birinin kendine 6zgii islevleri vardir. Bu islevleri isgorenlerin
ihtiyaglari, degerlendirmeyi yapan yonetici ve performans degerlendirmesine iliskin

daha dnce alinmis organizasyonel kararlar belirler.

Organizasyonlar performans degerlendirmesinden sunlart beklerler; hangi islerin
yapilacaginin aciga kavusturulmasi, islerin nasil yapilacaginin c¢alisanlarla birlikte
planlanmasi, terfi ve iicret konularinda verilecek kararlara yardimci olmasi, egitim,
gelistirme, calisanlara yardim gibi ¢esitli konularda verilecek kararlar icin veri

saglanmasi, organizasyonun hedeflerini ve misyonunu uygulamasi (Palmer, 1993:26).
1.1.5.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi, isgorenin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olmak ve
kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer yonetimi veya planlamasi, is
diinyasina girig, atamalar, transferler ve is degistirmeleri kapsar. Kariyer Yonetiminde
de bazen birey, bazen Orgiit, bazen de ortak olarak alinan kararlar yer almaktadir.
Isletmelerde kariyer yonetimine onem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve
orgiitte kalmasim saglama amacina yoneliktir. Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan
kariyer yonetiminin ayrica 6zelligi, calisanlarin isletme icindeki hareketliklerinin

saglanmasi, boylece kisilerin motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin iyi yapildigi
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isletmelerde kisiler bir siire sonra 6rnegin 1 yil sonra, 5 yil sonra nereye, hangi statiiye
geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu tahmin c¢ok o6nemlidir. Ciinkii bu,
calisani ise ve isletmeye baglar, motive eder, baska arayislar1 onler, ¢aligsan isletmeyle

biitiinlesir (Findikc¢i, 1999:343).

Insan kaynaklarinin planlanmasi ve yonetilmesi, isin niteligine uygun bireylerin segimi
ve istihdaminin gerceklestirilmesiyle etkin {iretimin olusturulmasinda ve c¢alisanlarin
egitimi ile yiikseltilme politikalarinin saptanmasinda temel rol oynarlar. Bir yandan
kat1 rekabet kosullarinin igletmeleri, ¢alisanlarini egitme ve gelistirmenin rekabet silahi
oldugunu anlamaya zorlamasi diger yandan ¢alisanlarin de§isen ortama uyum saglama
zorunluluklari, insan kaynaklariyla ilgili temel konulardan biri olan kariyer sistemlerini
uygulama ve etkinlestirme sorununu da beraberinde getirmistir. Insan kaynaklari
yonetim sisteminin alt sistemlerinden birini olusturan * kariyer” konusu, sistemin
biitiinliigii acisindan, tistlenilen rol ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde ayr bir
katki saglamaktadir. Boylece insan kaynaklarinin planlanmasi agisindan kariyer
planlamasi, gelistirilmesi ve yonetimi konusu isletmelerde ayr1 bir 6nem kazanmistir

(Aytac 1997:251-252).

Sekil 4: insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlar:

Transfer, Sosyal
Atama, Terfi Giivenlik
(Personel ve
Ozliik)

Ucret ve

Performans

Odiil '
Yonetimi Insan Y Onetimi
Kaynaklar
YOnetimi

Se¢cme ve
Yerlestirme

Egitim ve
Gelistirme

Endiistri
Miskileri

Kariyer
Planlama

Kaynak: Aytac (1997:252)
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Kariyer yonetiminin baglica agamalarini su sekilde siralayabiliriz:

1.

Ise Hazirlik Asamasi: Bu asamada birey meslek alternatiflerini degerlendirir,
ilk meslek secimini gelistirir ve se¢tigi meslek icin gerekli olan egitimi

tamamlar.

Organizasyona Giris: Birey, is tekliflerini degerlendirir ve dogru bilgi iizerine

dayal1 isi ve orgiitii secerek calisma hayatina ilk adimin atar.

Kariyer Baslangici: Isi 6grenme, orgiitsel kural ve normlar1 6grenme, segilen
meslek ve oOrgiite uyum saglama, hedef ve amagclart siirdiirme gibi

kavramlardan olusur.

Kariyer Ortast: Birey, ilk kariyer ve erken yetiskinlik donemlerini yeniden

degerlendirir, amaglarini degistirir ya da yeniden onaylar.

Kariyer Sonu: Birey itibarini siirdiirmeye ve verimli olarak kalmaya calisir,

etkili bir emeklilik i¢in hazirlanir.

Kariyer yOnetimin asamalarina kisaca degindikten sonra amaclarim1 da su sekilde

siralayabiliriz (Aktan, 1999):

1.

4.

Calisanlarin memnuniyetini saglamak
Insan kaynaklarindan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak
Calisanlar1 motive etmek

Iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler yapmak

Bu amacglan gerceklestirmek icin Oncelikle kariyer planlamasimin olusturulmasi

gerekir. Kariyer planlamasinda calisanlarin mesleki durumlarinin, performanslarinin,

isletme ile ilgili diisiincelerinin bir degerlendirmesi yapilir. Kariyer yonetiminde

kariyer danigmanligt da onem kazanmaktadir. Kariyer damismanligi organizasyon

calisanlarina danigmanlik ve rehberlik hizmeti vermek anlamina gelmektedir. Kariyer

danigsmanlig1; organizasyonda ¢alisanlar ile ilgili problemlerin (isten kaybolma, ise ge¢

gelme, verimli ¢calisamama vs.) tespit edilmesi, ¢alisanlar arasinda ayrim yapmaksizin

herkese ayn1 derecede adil, esit ve objektif kriterler cergevesinde davranilmasi,

calisanlarin is performanslarinin degerlendirilmesi, c¢alisanlara damsmanlik ve
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rehberlik hizmeti sunulmasi ile ilgili olarak organizasyonda bir birim olusturulmasi,
calisanlarla yakin iletisim kurulmasi, onlarin problemleri kendilerinin ortaya
koymalarina ve agiklamalarina imkan taninmasi gibi islemleri kapsamaktadir. Biitiin
bu hizmetlerin de bir plan ve program dahilinde yiiriitiilmesi ve calisanin
davraniglarindaki gelismelerin yakindan izlenmesi yararli olacaktir. Elde edilen
sonuglarin calisan ile birlikte degerlendirilmesine Onem verilmelidir. Olumlu
gelismelere paralel olarak c¢alisanin taktir ve odiillendirilmesi konusu da ihmal
edilmemelidir. Kariyer yonetiminde son asama kariyer gelistirme asamasidir. Bu
asamada gelecek vadeden personel belirlenmeli ve belli bir uzmanlik alaninda

yetistirilmelidir (Aktan, 1999).
1.1.5.5. Ucret Yonetimi

Firmalar, pazarda rekabet edebilmek ve kendi i¢inde adaletli ticret dagilimi saglamak
icin calisanlarina ne kadar maas o6demeli? iste bu noktada insan kaynaklari, sirketin
maag cizelgelerini ve sistemlerini gelistirirken pazar arastirmalarindan, is analizi
tekniklerinden ve caligsanlarla yilin belirli donemlerinde gergeklestirilen performans
goriismelerinden faydalamir. Ucretlendirme konusunda objektif ve adil olabilmek icin
insan kaynaklar1 yonetimi iyi tanimlanmis insan kaynaklar1 yonetim prosediirlerine ve

degerlendirme araclarina ihtiya¢ duyar (www.insankaynaklari.com, 2002).

Her personel, calistigt kurulusa yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belirli katkida
bulunur. Bunun karsih@inda ise adil bir iicret ister. Isletmede kisiye bilgi, beceri ve
yeteneklerini kullanabilecegi bir ortam saglamakla ve kar ederek calisanlara
basarimlarina gore iicret vermekle yiikiimliidiir. Rekabetin ¢ok oldugu cevrelerde ise
isletmenin, hi¢c kuskusuz istedigi personeli elde tutabilmek icin daha yiiksek ticret
O0demesi gerekmektedir. Personel agisindan iicret ise baglanma nedenlerinden birisidir.
Personelin bagliligim1 ve daha ¢ok calisarak isletmeye daha ¢ok katkida bulunmasini
saglamak icin de isletmenin adil ve yiiksek iicretler vermesi gerekmektedir. Ciinkii her
personel kendi durumunu benzer konumdaki diger calisanlarla karsilastirma egiliminde
olup, isletmeye yaptig1 katkisina bir deger (beklenen {iicret) biger. Personel, iicretin
miktarinin tatmin edici olmasi kadar adil ve esit olmasin1 da beklemektedir. Ucretin,
yapilan is veya bagka bir degisle isletmeye yapilan katkiyla orantili bir bicimde

diizenlenmesi personelin giidiillenmesini (daha cok calismasini) saglayacagi gibi bu

25



giidiilenmenin sonucunda isletme daha cok kazan¢ elde etmesine imkan taniyacaktir

(Aldemir ve Ataol, 1986:179).

Isletmeler iicretlendirme sistemlerini i¢ ve dis kriterlere gore kurar ve uygularlar.
Yoneticiler, isciler ve uzmanlar gibi cesitli kademelerde gorev alan Kkisiler icin
iicretlendirme politikalart da farklilk gostermektedir ve bunlar icinde c¢esitli
iicretlendirme sistemleri gelistirilmistir. Giiniimiizde popiiler olan iicretlendirme
sistemlerinin basinda performansa gore iicretlendirme sitemleri gelmektedir. Bu
sistem, birey, grup ve organizasyon performansina gore Odeme olarak iice
ayrilmaktadir bunlar arasinda ise organizasyonun performansina gore édeme git gide

daha fazla taraftar bulmaktadir (Altin, 1997:57).

Isletmenin uygulayacag iicret sistemleri ne olursa olsun, iicretlendirmenin de gesitli

ilkeleri vardir. Bu ilkeleri soyle siralayabiliriz (Sabuncuoglu,1994:215);
e Esitlik flkesi
e Dengeli iicret ilkesi
e Piyasa iicretleriyle karsilastirma ilkesi
e Yiikselmeyle iicret artis1 saglama ilkesi
e Biitiinliik ilkesi
e Nesnellik ilkesi
e Esneklik ilkesi
o Aciklik ilkesi

Insan kaynaklari yonetiminin bu alana giren diger bir faaliyeti de yan odemeler,
tazminatlar ve sosyal odemeler diye adlandirilan diger 6demelerdir. Bunlar kisaca

sOyle gruplanabilir (Altin, 1997:58):

Sosyal yararlar: Ucret ve maas disindaki para ve mali haklar, sigorta, emeklilik

ikramiyeleri, bunlar genelde iiretim ya da verimle ilgili olmayan 6demelerdir.
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Ozendirici iicretler: Uretim seviyesine gore degisen ve isgorenlerin is basindaki

cabalari arttirmak amaciyla 6denen parasal tutarlardir.

Primler, ikramiyeler, hisse senetlerinden pay alma, kara katilma: Bu tiir parasal
O0demelerde 6zendirici dzellikleriyle motivasyonu arttirma ¢abalarinda 6nemli yararlar

saglar.
1.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi
1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasimn Gelisimi, Tammm Ve Ozellikleri

Insan kaynaklar1 planlamasi kavrami 1960’1 yillarda geleneksel personel yonetimi
konular1 arasinda yer almaya baglamistir. O donemlerde ¢esitli kaynaklarda belirtildigi
iizere insan kaynaklar1 planlamas1 kavrami insangiicii planlamasi, isgiicii planlamasi,
personel ekonomisi, personel planlamasi gibi adlarla literatiirde yer almaktaydi. Insan
kaynaklar1 planlamasi olgusunun Onem kazanmaya baslamasi ise olduk¢a yakin

zamanlara rastladig belirtilmektedir (Kaynak, 1989:8).

20. yy basindan itibaren makro diizeyde ortaya ¢ikan sorunlar, uzman personel sikintisi
ve niteliksiz isgiicli coklugu, niteliksiz iggiiciiniin gelistirilmesi ve istihdam edilmesi

yoniindeki caligmalart arttirmistir (Arslan, 1998:28).

Makro anlamda insan kaynaklar1 planlamasi ulusal isgiicliniin yapisi, gelecekteki
isgliciiniin arz ve talebi, mesleklerin durumu ve toplam isgiicii gereksinmeleri ile
ilgilenir. Mikro anlamda insan kaynaklar1 planlamasi ise; isletme diizeyinde ayni
islemlerin boyutlarinin kiigiiltiilerek uygulanmasi seklinde tanimlanabilir (Ozakman,

1994:7).

Insan kaynaklar1 planlamasi bir¢ok yazar tarafindan tamimlanmistir. Bu tanimlar
arasinda benzer noktalar hatta ayniliklar goriilmektedir. Bu tanimsal benzerlikler, insan
kaynaklar1 planlamasi kavraminin artik oturmus ve niteligi belirginlesmis bir igerigi
oldugunu belgeler (Kaynak, 1989:10). Yukanda belirttigimiz tanimsal benzerlikleri

gormek agisindan bu tanimlardan bazilarina kisaca deginelim.

W. French’e gore personel planlamasi, bir Orgiitiin gereksinim duydugu nicelik
yoniinden yeterli, nitelik yoniinden tutarli, zamanlama yoniinden uygun ekonomik

yonden hesapl insan kaynaklarinin elde edilmesidir (Can ve digerleri, 2001:92).
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E. Vetter ise personel planlamasin soyle tanimlamaktadir:

Personel planlamasi, bir isletmenin istenilen zamanda, gerek duyulan yerde,
gereksinilen tiir ve sayida personelin hazir bulundurulmasi ve bu personelin
calismalanyla soz konusu isi iktisadi anlamda en uygun (optimal) bir sekilde

gerceklestirme siirecidir (Kaynak, 1989:10).

Bir bagka kaynakta ise insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin iiretim g¢abalarini
destekleyecek ve amacina ulagsmasim saglayacak isgorenin, nitelik ve nicelik yoniinden
saglayabilme amaciyla yapilan plan ¢alismalarinin tiimii olarak tanimlanmistir (Aykac,

1999:101).

Bu tanimlarin sayisini ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak bir genelleme yapacak olursak
insan kaynaklar1 planlamasi kavrami, isletme amaglarinin en iyi ve ekonomik sekilde
gerceklestirecek nitelikli isgorenlerin dogru yerde, dogru sayida, dogru zamanda ve

nereden temin edileceginin belirlenmesi siirecidir diyebiliriz.

Verilen tamimlar da benimsenen insan kaynaklar1 planlamasinin ortak 6zelliklerini su

sekilde belirtebiliriz:
e insan kaynaklari planlamasi, dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynagiyla
ilgilidir.
¢ insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitin mevcut insan kaynaklar1 potansiyelinin

bir envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir.

e insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 talebi, insan kaynaklari arzi,
personel bilgi sistemleri, basar1 degerlemesi, personel egitimi ve elde edilen

sonuglarin degerlendirilmesi gibi konulan kapsar.

e insan kaynaklar1 planlamasi, gelecege yonelik tahminlerde bulunmay:

gerektiren bir siirectir.

e insan kaynaklar1 planlamasi, uzun dénemi kapsamasi ve daha ¢ok iist diizey
yonetimin gorevi kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolayzi,

stratejik planlama bi¢giminde yapilmasi zorunlulugu vardir.
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e insan kaynaklar1 ve personel sozciikleri kullanilirken, dikkat edilmesi gereken
bir kavram da esnekliktir. Degisim kamu yonetiminde uyarlama ve yaratici
olma yetenegi gerektirme, hi¢ bir plan uzun dénemde degisen kosullara cevap
verememektedir. Dolayisiyla planlamada esnek bir yaklasim benimsenmesi

zorunlu olmaktadir (Aydogdu, 2002:21).
1.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi isletmeye Sagladigi Faydalar

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi, dolayisiyla karliligi
etkileyen ve belirleyen temel 6gelerden sayilir. Ciinkii planlama, buradaki anlamiyla,
yalniz personel sayisindan tasarrufu gerceklestirecek bir gider diisiiriicii rolii oynamaz
ayn1 zamanda isin niteligine gore uygun isgdren se¢iminin ve istihdamimin da
gerceklestirilmesiyle etkin iiretimin olusturulmasinda temel rol oynar. Bu olgu ise
uygulamada isletme agisindan verim artisi, dolayisiyla kar artis1 getirecektir. Baska bir
deyisle, isletmenin, uzun donemdeki basarisi, istihdam ettigi isgiiciiniin niteligine

baglidir diyebiliriz (Kaynak, 1989:7).

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmayan bir orgiitiin, sahip oldugu insan kaynagim
gelisigiizel kullanmas1 s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve ise son
verme gibi Orgiitiin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek islemlerini de
tamamen keyfi ve duygusal esaslara gore yapacag diisiiniilebilir. Boyle bir durumda
olan orgiitlerin, nitelikli mal veya hizmet iiretmeleri beklenemeyecegi gibi, rekabet
ortaminda veya kamuoyunun nitelikli hizmet beklentilerinin giderek arttig1 giiniimiizde
bu tiir orgiitlerin uzun donemde varliklarini siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 planlamasi, gelecekteki personel ihtiyacimin nitelik ve
nicelik yOniinden belirlenmesi, orgiitsel degisimin yonlendirilmesi, yliksek bilgi ve
beceri diizeyine sahip personelin temini ve Orgiitte tutulmasi gibi hususlarda 6nem

tasidigin soyleyebiliriz (Aykag, 1999:103).

Ayrica insan kaynaklari planlama, {ist diizey yoneticilerin Orgiit stratejilerini
belirlemelerini gerektirmesi, Orgiitin su andaki durumunun saptanmasi, gelecege
yonelik diistincelerinin neler oldugunun ortaya konulmasi bakimindan da onem

tasimaktadir (Aykag, 1999:104).

29



Insan kaynaklar1 planlamasi, belirlenmesi, secilmesi, ise yerlestirilmesi ve
denetlenmesi siireclerinde bilimsel ve sistematik olmayan uygulamalar yararh
olmamaktadir. Parmak hesabiyla, deneme-yanilma yoluyla karar verme aligkanligi ve
savurganlhigina oOrgiitlerin daha fazla katlanamayacaklari, fizibilite acisindan ifade
edilebilir. Bu nedenle belirli biiyiikliikteki orgiitlerin, gerek kamu kesiminde, gerekse
o0zel kesimde olsun, girdileri {iiretime doniistirebilmek ve amagclarm
gerceklestirebilmek i¢in bilimsel yontem ve teknikleri kullanarak, insan kaynaklari

planlarin1 yapmak zorunlulugu vardir (Can ve digerleri, 2001:92).

Insan kaynaklari planlamasinin hedefi asagidaki bicimde siralanabilir (Aydogdu,

2002:25).

e Ozel ve genel ihtiyaglariyla ilgili uzun doénemli (stratejik) ve kisa donemli

islevsel tahminler yapmak,

e FElemanlar1 organizasyonda tutmak ve verimliliklerini arttirmak i¢in onlarin

ihtiyaclarimi karsilamak,

e insan kaynaklarina yapilan yatiimlarin yeterli olciide geri doniisiimiinii

saglamak,

e Insan kaynaklarma iliskin ihtiyaglarla biitiin olarak organizasyonun faaliyeti

arasinda baglant1 kurmak,

1.2.3. Organizasyonda insan Kaynaklar1 Planlamasinn Yapilmasinn Temel

Nedenleri

Organizasyonlar1 sistematik bir insan kaynaklar1 planlamasi yapmaya yonelten

etmenler sunlardir (Can ve digerleri, 2001:93-94).

Gelecekteki personel gereksinmesi: Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin gelecekte

duyacag personel gereksinmesini agik bigcimde ortaya koymaktadir.

Degisimi gerceklestirmek: insan kaynaklari planlamasi, orgiitin degisen pazar,
rekabet, teknoloji gibi cevresel degisimlere uyum gostermesini kolaylastirir. Zira bu
tir cevresel degisimler oOrgiitteki islerin igerik, beceri diizeyini ve gerekli personel

sayisi etkiler.
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Yiiksek bilgi ve beceriye sahip personelin saglanmasi: Orgiitteki personel
bilesiminde agirlik yonetsel ve mesleklesmis personele dogru kaymaktadir. Bu tiir
personelin sayisit genellikle sinirli oldugundan aranip bulunmasi ve gelistirilmesi

olduk¢a uzun zaman alir.

Stratejik planlama: Cagdas orgiitler stratejik planlama ile ilgilenirler. Personel

planlamasi da stratejik planlamanin bir par¢asidir.

insan kaynaklar1 planlamasiin temel olusu: Insan kaynaklar1 planlamasi, personel
saglama, secme, transfer gibi baslica personel yonetimi islevlerinin tasarlanmasi ve

yerine getirilmesi i¢in gerekli temel bilgileri saglar.
1.2.4. insan Kaynaklar1 Planlamasimin Organizasyon Strateji Ile Tliskisi

Insan kaynaklar1 planlamas1 organizasyonun insan kaynagi ihtiyacinin temel planlama
stirecidir. Temelde insan kaynaklar1 planlamasinin basarisi, biiyilk oranda insan
kaynaklart boliimiiniin insan planlamasim organizasyonun isletme planlamasi ile ne
kadar yakindan iliskilendirdigine baghdir. Organizasyonlar gelecek icin plan
yaparlarken insan kaynaklar1 yoneticisi, insan kaynaklar1 planlamast ile
organizasyonun stratejik is planlamasi arasinda bir iliski kurmak durumundadir.
Stratejik planlama, organizasyonun temel hedeflerini belirleme ve bu hedeflere
ulagmak icin kapsamh planlar gelistirme siirecidir. Stratejik planlama oncelikle yapiyi,
stireci ve bunlarin insan kaynaklar iliskisini iceren organizasyonun temel yonelimini

belirlemektir.
Bu baglamda stratejik planlama;
e QOrganizasyonun hedefini acik¢a ortaya koymalidir.
e isgorenlerin organizasyon hedeflerine bagliliklar1 olmalidir.

e Faaliyet plan1 egilimli ve yetenekli isgorenleri kapsayan bigimde hazir veya

elde edilebilir kaynaklarin 1s1g1nda hazirlanmahdir.

Giintimiizde insan kaynaklar boliimii ve bu boliimiin faaliyetleri organizasyonun
arastirma ve gelistirme, satis, pazarlama ve finans gibi diger boliimleri kadar, stratejik

bakimdan 6nemli ve degerlidir. Insan kaynaklar1 yoneticileri organizasyonun biiyiime
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ve gelisme siireci iizerinde olumlu etki gosterebilmekte ve organizasyonun stratejik
hedeflerini gerceklestirmede insan kaynaklari programlarimin ve politikalarinin
gelistirilmesinde aktif rol oynamaktadirlar. Bu olumlu iliski 6zellikle insan kaynaklar
yoneticilerinin  organizasyonun yonetim komitelerinde veya stratejik planlama
gruplarinda yer almalari durumunda daha da kuvvetlenmektedir. Boyle bir yapinin
olugmasiyla da insan kaynaklar1 yoneticileri stratejik planlamaya katki agisindan tist

kademe yoneticiler kadar etkin olmaktadirlar.
Insan kaynaklari planlamasi organizasyon stratejisi ile uyumlu olmalidur.

Klasik insan kaynaklar1 programlarinin kidemli yonetim kademesinin tiim ihtiyaglarim

tatmin edici nitelikte olmas1 saglanmalidir.

Organizasyonun isletme stratejisinin insan kaynaklar1 lizerindeki etkileri agikca ortaya

konmalidir.

Organizasyonun isletme stratejisini etkileyen insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tiim

konular tamimlanmalidir.

Stratejik insan kaynaklar1 planinin olusturulmasi i¢in organizasyonun isletme hedefleri

insan kaynaklar hedefleri ile biitiinlestirilmelidir.

Insan kaynaklari boliimiiniin ~ katilmmi  saglayabilmek igin yeni firsatlar

olusturulmasinda stratejik planlama siireci gézden gecirilmelidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi éncelikle organizasyonun stratejik planlarma dayanmals,
hedefleri ise organizasyonun hedeflerinden kaynaklanmalidir. Organizasyonun
bugiinkii ve gelecekteki faaliyetleri, uzun déonemli hedefleri ve stratejileri saptandiktan
sonra bu cercevede kisa donemli hedefler belirlenmektedir. Orgiit ve boliim hedefleri
de bu siire¢ icerisinde belirlenmektedir. Selale yaklagimi denilen bu siirecte amacg,
yukaridan asagiya dogru bir planlama siireci olusturmak degildir. Temel amag tiim
yonetim kademelerini planlama siireci igerisine dahil etmektir. Bu siire¢ planlama
asamasinda tiim bilgilerin asagidan yukartya ve yukaridan asagiya akisim
saglamaktadir. Aym1 zamanda organizasyonun tiim diizeylerinde iletisimi ve
koordinasyonu saglayarak, insan kaynaklari yonetimi boliimiiniin de planlama

stirecinde etkin olarak yer almasina yol agmaktadir (Tastan, 2003).
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BOLUM 2: STRATEJIiK iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

2.1. isletmelerde Stratejik Planlama

Hizli bir degisimin yasandig1 giiniimiizde ister gelecekteki belirsizliklerin dnlenmesi,
isterse niifus artis1, cevre kirlenmesi ya da savunma konusunda olsun diisiincesizce,
plansizca kararlar alinmasi gelecegimizi tehlikeye atmak demektir. Bazi kisi ve
gruplarca plansizlik yiiceltilmektedir. Planlamanin gelecek iizerinde birtakim degerler
belirledigini ileri siiren plana kars1 kisiler, plansizligin daha kotii sonuglar doguracagim
gozden kacirmaktadirlar. Gelecekte olabilecekler iizerinde yaklasik bir diisiinceye
sahip olmak hi¢ bir sey bilmemekten daha iyidir. Yonetimin ayrilmaz bir parcasi olan
planlama; esnek ve siirekli yenilenmeye acik olan bir stratejik planlama olmalidir

(Coban, 1999:65).

Stratejik planlamay1 incelemeye baslamadan Once strateji ve stratejik yonetimin ne

olduklarim kisaca agiklamaya calisalim.

Strateji kelime anlamiyla “sevk etme, yoneltme, gonderme gotiirme ve giitme”
demektir. Strateji bilimsel bir disiplin olarak gelismesini askeri alanda tasidigi 6neme
bor¢ludur. Savunma ve hiicum yoniinden askeri amaglar etkin ve verimli bir bicimde
gerceklestirebilme tarih boyunca ordularin stratejik giiciiniin gostergesi olmustur

(Eren, 1997:1).

“Strateji, cok yonlii amaglara ulagsmak {izere kaynaklarin iistiine onemle gitmek ve
harekete gecmek icin yapilmis genel programlardir. Bir organizasyonun amacg
programlari, bunlardaki degisiklikler, kaynaklarin bu amaglara erismek igin
kullanilmasi, kar yonetimi politikalari, temel uzun donemli amaclarin belirlenmesi,
faaliyetlerin bunlara adapte edilmesi ve gerekli kaynaklarin dagitilmasi, iste tim bu

stire¢ ve faaliyetler igletmenin stratejisini olusturur (Karacan ve Akin, 2000:2).

Isletme yonetiminde “strateji, isletmenin cesitli fonksiyonlar1 arasinda meydana gelen
karigikliklar1 acgiga kavusturan ve genel amagclart belirleyen 6zellikleri diizenleyen,
ekonomik bir ortamda isletmenin optimuma ge¢cmesi ile ilgili sec¢imsel kararlar
biitiiniidiir” (Saragoglu, 1999:20). Bu se¢imler bir canli gibi isletmenin yasamasini ve

gelismesini, garanti altina alacaktir. Strateji gelecekle ilgilidir. Pek c¢ok isletme
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gelecege yonelik hedefleri ve bugiinkii hedefleri ile ugrasmaktadir. Strateji pazarlarin
miisterilerin bakis acilarinin ve yasal diizenlemelerin degismesi sonucu igletmelerin
ugrastign problemlerin de farklilasmasim saglayacaktir. Isletmelerin belirledikleri
stratejilere bagl olarak orgiitsel yapilar1 da degismektedir. Ornegin iiriin farklilastirma
temelinde bir stratejiyi izleyen Orgiitlerin yenilik¢i ve esnek bir yapiya ihtiyac
duyacaklan agiktir. Dolayisiyla orgiitsel yapinin ekip calismasina dayali, kaynaklarin
yenilik¢i, dis cevredeki gelismelere hizla cevap veren ve esnek bir faaliyeti miimkiin
kilacak sekilde tahsis edilmesi gerekecektir. Bir isletmenin gorev cevresi genelde
faaliyetlerini siirdiirdiigii endiistri olarak tamimlanir. Sosyal c¢evre, isletmenin
faaliyetlerini kisa donemde dogrudan etkilemeyen ancak, uzun donemli kararlarinda
etkili olan, daha genel bir yapiya sahip olan giicleri icerir. Sekil 5’te isletmenin iligki
icerisinde bulundugu ekonomik, sosyokiiltiirel, teknolojik ve yasal-politik giicler

goriilmektedir (Altin, 2005).

Sekil 5: isletmenin iliskide Oldugu Giicler

Sosyokiiltiirel giicler Ekonomik giicler

Gorev Cevresi

Pay sahipleri Tedarikgiler

Hiikiimet

Ozel ilgi Icsel Cevre
gruplart | Yapisal Kiiltiir
Kaynak

Miisteriler Rakipler

Kredi verenler Ticari birlikler

Siyasi-yasal giicler

Kaynak: Altin (2005)

Stratejinin, farkli goriislerdeki kimselerce farkli tamimlari yapilmistir. Biitiin bu
tanmimlar incelendiginde, stratejinin bes farkli yaklagimla ele alindigi soylenebilir.
Strateji kimileri tarafindan bir plan, kimileri tarafindan bir taktikler biitiinii, bir model,
cevre icinde bir konumlama ve nihayet bir bakig agis1 olarak goriilmekte ve buna gore

tanimlanmaktadir (Dinger, 1998:17-18).
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Stratejik yonetim, stratejik planlama kavramindan kisa bir siire sonra ortaya c¢iktigi
soylenebilir. Ozellikle cevredeki degisikliklerin hizla artmasi, isletmelerin giderek
biiytimesi ve ¢ok boliimlii yapiya doniismesi sonucunda stratejik yonetim isletmeler
icin kacimilmaz hale gelmistir. Stratejik yonetim, isletmenin dis cevresiyle olan
iliskilerinin diizenlenmesi ve yOniiniin belirlenmesi icin yapilacak faaliyetlerin
planlanmasi icin gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im cabalarini
planlanan bu stratejilerin uygulanmasi i¢in orgiitleme, uygulama, koordinasyon ve
kontrol etme siireci olarak tanimlanabilir (Ozerbay, 1997:65-66). Biitiin bu faaliyetler
su sekilde 6zetlenebilir (Dinger, 1998:36).

o isletmeyi ilgilendirdigi olciide dis cevrenin ve rekabet sartlarinin kuvvetlice

kavranmasi ve dis cevrenin dinamiginin arkasindaki giiciin arastirilmasi,

e (Cesitli dirlin/pazar bilesimleri i¢in ayrintili stratejilerin olusturulmasi, stratejik
analizleri kritik alanlar iizerinde yogunlastirarak alternatiflerin belirlenmesi ve

kaynaklarin dokiimiiniin yapilmast,

e Secilmis stratejilerin, politikalara ve proje yOnetimi ile fonksiyonel

boliimlerdeki faaliyet programlarina doniistiiriilmesi,

e Orgiitiin stratejiye uygun olarak diizenlenmesi, isletme faaliyetlerinin stratejik
is birimlerine (SIB) dagitilmas1 ve temel amagclara ulasmada bunlarin koordine

edilmesi,

e Stratejilerin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in uygun planlama, giidiileme ve

kontrol sistemlerinin olusturulmasi.
2.1.1. Stratejik Planlamanin Tanim1 Ve Onemi

ABD ekonomisindeki bityiimenin 1960’larda hizin1 giderek kaybetmesi, sanayinin bazi
temel sektorlerinde rakipler arasindaki miicadeleyi siddetlendirmis, bunun sonucunda
isletme yonetimlerinin dikkati, iiretimden pazarlamaya donmiistiir. Onceleri iiretilen
her mal pazarda kolayca yer bulurken biiylimenin yavaslamasi, rekabet ettikleri
alanlardaki yerlerini saglamlastirmak amaciyla, isletmelerin pazarlama teknikleri ve

karlilik analizlerine 6zel bir 6nemle egilmeleri sonucunu dogurmustur. Yeni planlama
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tekniklerinin gelistirilmesi sonucunda isletme planlamasi yeni bir isim kazanmis ve

“stratejik isletme planlamasi” olarak anilmaya baslanmistir (Alpay, 1990:28).

Strateji ve plan farkli seylerdir. Strateji akil igerir fakat plan, planlanan stratejinin
uygulanmasidir. Bu anlamda stratejik planlama, orgiitlerin cevreyle olan iligkisiyle
ilgilidir. En genel tanimiyla stratejik planlama; bir orgiitiin misyonunun ve gelecek
yonelimli uzun ve kisa donemli performans hedeflerinin ve stratejilerinin bir taslaginin

olusturulmasidir (Altin, 2005).

Stratejik planlama, isletmenin gelecegine ve yapisal degisikliklerine yonelik, misyonu
ve topyekun hedeflerini belirleyip, bulundugu cevrede ve faaliyet ortamindaki durumu
dikkate alarak, isletme icin uygulanabilir olan alternatifler arasindan birini secerek

uygulamaya koymak iizere yapilan plandir (Coban, 1999:84).

Stratejik planlama bir yonetim aracidir. Diger tiim yOnetim arag¢lar1 gibi tek maksatla
kullanilir; organizasyonun daha iyi isler yapmasi i¢in enerjisine odaklanmak,
organizasyondaki kisilerin aym1 amaclar icin ¢alismasimi saglamak, degisen kosullara
gbre organizasyonun yoniinii tayin etmek ve diizeltmek. Kisacasi stratejik planlama,
gelecege odaklanarak organizasyonun ne olduguna, ne yaptigina ve nicin yaptigma
rehberlik eden birincil kararlar1 vermek i¢in disiplinli bir ¢abadir. Stratejik planlamay1
kelime kelime ayirip incelemek bu siirecin altinda yatan anahtar elementleri gormemizi
saglar. Siirec stratejiktir. Ciinkil organizasyonun cevresel sartlaria yanit verecek en iyi
yolu hazirlamay1 icerir. Stratejik olmak, organizasyonun amaglarmin agik olmasi,
organizasyonun kaynaklarinin farkinda olunmasi ve bu ikisinin sorumluluk bilinciyle
dinamik c¢evreyle birlestirilmesidir. Siire¢ planlamayla ilgilidir ¢iinkii amaglar koymay1
ve bu amaclara ulasmak icin yaklasimlar gelistirmeyi igerir. Siire¢, hedefe
odaklanilmast ve verimli olabilmesi icin kesin bir diizen ve disiplin olarak
nitelendirilir. Plan, ne yapilmasi, ni¢in yapilmasi ve nasil yapilmasi konusundaki
kararlar setidir. Ciinkii yapilmasi gereken her seyi yapmak imkansizdir. Stratejik
planlama bazi1 organizasyonel kararlarin ve eylemlerin digerlerinden daha Onemli

oldugunu ifade eder (Korfez, 2005).

Stratejik planlama; isletmeyi bir biitiin olarak degerleyerek en yiiksek iiretim
seviyesinde sistematik olarak isletmenin ulagmay: diisiindiigii ana amaglarinin iiriin-

pazar yeteneklerinin ve amaglara ulasmak icin isletme kaynaklarinin elde edilmesi ve
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gelistirilmesine iliskin yazili degerlemelerden ibarettir. Stratejik planlama, isletmeye
yon verici esaslart kapsamina aldigindan ve giittiigii amaglar nedeniyle oldukca uzun
bir zaman siiresini gerekli kilmaktadir. En uzun siireli planlama stratejik planlamadir
(Ozerbay, 1997:74). Ancak stratejik planlama iizerinde bazi yanlis anlamalar vardur.

Bunlar soyle 6zetleyebiliriz:

e Stratejik planlama stratejik diisiinme degildir. Cogu zaman stratejik planlama,
yoneticilerin rakamlarin kullamimiyla gercek vizyonu karistirmalarina neden

olarak stratejik diisiinceyi bozmaktadir (Mintzberg, 1994:107).

e Stratejik planlama gelecegin tahmini degildir. Buna karsilik gelecegi
diisiinmeden, giinliik sorunlar1 ¢ozerek yiiriitilen bir yOnetim sisteminin,
kurulusu diisiirecegi zor durumlardan, gelecekte olabilecek olaylara gore

stratejik planlama yaparak kurtulabilinir.

e Stratejik planlarla gelecege yonelik kararlar alinmaz. Gelecegin kararlari

gelecekte olabilecek muhtemel olaylarin 15181 altinda simdi alinir.

e Stratejik planlama uzun vadeli finansman planlamasi, iktisadi planlama vb.
degildir. Uzun vadeli finansman planlamas1 ve iktisadi planlama gibi planlar

stratejik planlamanin sadece bir boliimiidiir.

e Stratejik planlama kurumun tiim faaliyetlerine ait planlarin bir araya getirilmesi
degildir. Ciinkii stratejik planlama gelecegi sekillendirmek i¢in yapilan aktif bir

calismadir.

e Stratejik planlama gelecekteki risklerin ve belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi
ve gelecegin sekillendirilebilmesi i¢in, yarin ne yapilmasi gerektigini belirtmek

de degildir (Coban, 1999:85).

Biitiin bunlarin aksine stratejik planlama “yarmna sahip olabilmek i¢in, bugiin ne

yapilmasi gerektigine karar vermektir” (Ttimer, 1993:106).

Bir stratejik planlama islemini asagidaki gibi gostermek miimkiindiir (Bakiniz Sekil 6)
(Akyiiz, 1999:49). Stratejik planlama yapilirken, bu modelde de goriildiigii gibi her

basamakta sorulmasi ve cevaplanmasi gereken farkli sorular vardir.
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Sekil 6: Stratejik Planlama Faaliyeti

Stratejik Strateji Stratejik Stratejik
Analiz Formiilasyonu Uygulamasi Kontrol
Organizasyonu Organizasyon Organizasyon Organizasyon
n mevcut nerede olmak olmak istedigi olmak istedigi
durumu nedir? istiyor yere nasil yere ulastigini
varabilir nasil
anlayacak?
A A A A

Geri Besleme

Kaynak: Akyiiz (1999:49)

Stratejik planlama, orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in yararlandiklart en
onemli araclardan biri olarak kabul edilmektedir. Giiniimiiz sirketlerini, yetkili ve
yoneticilerinin korkutucu derecede yabanci bulduklar1 bir ortama siiriikkleyen ii¢ giic
vardir: Tiiketici, rekabet ve degisim. Bu kavramlar arasinda yer alan degisim kavramu,
stratejik planlamay1r zorunlu kilan bir kavramdir. Aslinda biraz daha derinden
incelendiginde, diger iic kavraminda birbirleriyle yakin iliskiler icinde bulunduklar
anlasilabilir. Ciinkii rekabet, de§isimin en Onemli silah1 olup tiiketici kavrami da
degisimin ve rekabetin geregi olarak biiylik dnem kazanmistir. Demek ki giinlimiiz
pazarlarim sekillendiren giicler artik stratejik planlamay1 da zorunlu hale getirmistir

(Akyiiz, 1999:51).

Isletmeler stratejik planlama ile misyonlarmi tanimlayarak kendi amag ve yonlerini
belirleyebilirler, dolayisiyla da isletmeler degisen cevreye daha fazla uyum

saglayabilirler.

Stratejik planlama, orgiitlere bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip etme sansi

vermesiyle de 6nemlidir.
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Gliniibirlik kararlarla yonetilen oOrgiitler her an yok olma tehlikesiyle karst
karsiyadirlar. Oysa stratejik planlama yapmis olan orgiitler yeniliklere ve degisime

kendilerini hazirlamis olduklarindan bu etkilerden zarar gérmezler.

Stratejik planlamanin 6nemli olmasinin bir diger nedeni ise sistematik diisiinceye

yoneltiyor olmasidir.

Stratejik planlamayr onemli kilan bir bagka yonii yonetimde etkinliktir. Cevrenin,
teknolojik gelismelerin, ana politikalarin, amaglarin, hedeflerin incelenmesi ve bunlara
ulagabilmek icin gerekli stratejilerin tayini iist yonetim igin vazgecilmesi gereken
yonetim faaliyetidir. Daha fazla alternatifi kesfederek, daha iyi ve hizli kararlar almak

ve boylece etkin planlar yapmak stratejik planlamayla kolaylasir (Ozdemir, 1999:33).

Sekil 7: Stratejik Planlama Faaliyeti

CEVRE

e Ekonomi - -

e Teknoloji ORGANIZASYONUN STRATEJiK PLANI

* Toplum ORGANIZASYONUN| [ ORGANIZASYONEL

* Politika ve —'\ MiSYONU STRATEJILER
hukuk Bilgi : :

e FElde V ORGANIZASYONEL | [ ORGANIZASYONEL
edilebilir AMACLAR PLAN
kaynaklar

e Tiiketiciler

T Tamamlama

Kaynak: Akyiiz (1999:50)

Stratejik planlama bir goriise gore dort temel bilesenden olusur. Bu bilesenler misyon,

amaglar, stratejiler ve faaliyet planlandir.
2.1.2. Stratejik Planlamanin Amaclar1 Ve Ozellikleri
2.1.2.1. Stratejik Planlamanmin Amaclari:

Organizasyonlar belli bir amaca ulasmak i¢in Orgiitlenirler. Bir orgiitiin karsilagacagi
sorunlarla bas edebilmesi i¢in tim Orgiitiin katkilariyla planlanmis stratejiye gore
hareket etmesinin Orgiite saglayacagi cok fazla yarar vardir. Zaten planlamanin,

yonetimi sistematik diisiinmeye sevk ettigi, sirket yetkilileri ve yoneticileri arasinda
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iletisimi giiclendirdigi sirket amaclarinin 6nceden belirlenmesini sagladigi ve sirket
harcamalarinin daha koordineli sekilde yiiriimesine yardimci oldugu bilinmektedir.
Strateji belli amaglara ulagsmak icin araglarin kullanim sekli ise, buna gore stratejik
planlamay1, organizasyonun amac ve hedefleriyle degisen pazar firsatlar1 arasindaki

uyumun korunmasi ve yonetilmesi seklinde de tanimlayabiliriz (Karatag, 2003).

Stratejik planlamanin temel amaci organizasyonun gelecekteki faaliyet alanlarimi ve
yonlerini secmektir. Yani stratejik planlama ilk Once isletmenin faaliyet alanlarini
belirler bununla birlikte isletmenin amaglarimi basarili kilacak bir sonuca gotiiriir

(Kaya, 1994:19).

Gelecekteki firsatlar ve tehlikeleri bugiinden saptamak ve buna gore hareket etmek,

stratejik planlamanin bir diger 6nemli amacidir (Tiimer, 1993:107).

Stratejik planlama, kurulusun biiylimesi, siirekliligin saglanmasi amacina yoOneliktir.
Ust yonetimin on sezileri ve astlarinin konulara katilim ilkesi icinde olusturulan
fikirlerle ortaya ¢ikar. Olusturulan stratejiler, cevre ve kurulug ici 6gelerle etkilesim

sonucunda olusan bilgilere dayanir (Bircan, 1995:6).
2.1.2.2. Stratejik Planlamamn Ozellikleri:

o isletmeye yonelik temel sorularla ilgilidir. “Biz hangi is kolundayiz veya hangi

is kolunda olmaliy1z?” gibi sorulara cevap vermeyi saglar.
e Tepe yonetimin aktif olarak katilmas1 gerektigi iist diizey bir faaliyettir.

e Gelecek yonelimlidir ve isletmenin uzun vadedeki amaglar ile ilgilidir.
Stratejik planlama gelecekte arzu edilen durumu ve ona ulasma yollarim

tasarlamaktadir.
e Stratejik planlamaya gore isletmeler biitiin bir sistemdir.
e Stratejik planlamaya gore isletmeler agik bir sistemdir.
e isletmenin amaclariyla toplumun menfaatlerini bir biitiin olarak ele alir.
e Alt kademedeki yoneticilere rehberlik eder.

¢ isletme kaynaklarinin en etkili yoldan dagitimiyla ilgilenir.
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e Stratejik planlama devamlilik gosteren bir siirectir.

e Stratejik planlama bir davramis ve hayat seklini ifade eden plan felsefesidir.
Stratejik planlamanin iyi sonu¢ vermesi igin, onun yOnetimin bir parcasi

olduguna, isletmedeki yonetici ve calisanlar tarafindan inanilmasi gerekir.
e Stratejik planlama bir yonetim bi¢imidir.
2.1.3. Stratejik Planlamanin Siirecleri

Stratejik amaclarin basarilmasina yonelik olarak sirket ve isletmeler stratejileriyle ilgili
planlar1 hazirlarken ve uygularken bir siire¢ yasarlar. “Bicimsel Stratejik Planlama
Stireci” olarak adlandirilan bu siirec Sekil 8’de gosterildigi gibi 9 adimdan

olusmaktadir (Uziin, 1997:63).

Sekil 8: Stratejik Planlama Siireci

- Cevre
o Analizi
Amaglarin . v v
Belirlenmesi Varolan amag Stratejik firsat Farklilik
(Amag | ve stratejilerin ve tehditlerin Analizi, varolan
Formiilasyonu) tanimlanmasi tanimlanmasi strateji i¢in
4 gerekli olan
degisimin
Kaynak analizi, kapsam
Isletmenin ¥
istiinliikleri ve
zayifliklari
v

Stratejik karar verme
-Secenek gelistirme
-Segenek degerlendirme
-Secenek secimi

l

Strateji
uygulamast

|

Geligsmenin
oOl¢iilmesi ve
kontrol

Kaynak: Uziin (1997:65)
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1. Adim: Amaclarin Belirlenmesi (Amac¢ Formiilasyonu)

Isletme veya orgiitler toplumda sosyal bir varlik yasayabilmeleri icin tipki insanlar gibi
bir takim amaglar pesinde kosarlar. Amaclar isletmenin projelerine veya planlarina yol
gosteren birer unsur olduklar1 gibi, hedeflerine ne 6lciide ulastigim1 yonetime bildiren
birer ara¢ gorevini de ifa ederler (Eren, 1997:57). Stratejik planlama siirecinde en
onemli adim isletmenin amaglarinin belirlenmesidir. Belirlenecek bu amaclarda en
onemli husus ise isletmenin kaynaklarinin biiylik bir boliimiinii kapsamasi
gerekliligidir. Ust diizey yonetimin sorumluluk sinirlari icinde kalan bu galigma,
sirketin misyonunun bir bakima gozden gecirilip anlasilmasin1 ve somut bir dile
dokiilmesini icermektedir. Dolayisiyla amaglarin belirlenmesinde anahtar adim

isletmenin misyonunu belirlemektedir (Uziin, 1997:64).
2. Adim: Varolan Amag ve Stratejilerin Tammmlanmasi

Stratejik yonetim tarafindan isletmenin misyonu belirlendikten ve somut amaclara
doniistiiriildiikten sonra 2. adim varolan amag ve stratejileri tanimlamaktir. Isletmenin
yeni belirlemis oldugu amagclar halihazirdaki amaclara ¢cok benzeyebilir. Burada goz
Oniine alinmasi gereken husus, ama¢ ve formiilasyon siirecinin misyon ve yeni
amaglart belirlemede biiyiik degisikliklere yonelmesi, isletmenin genel amacina

ulasmasinin miimkiin olmadig1 ortamlarda gerceklestigidir (Uziin, 1997:64).
3. Adim: Cevre Analizi

Isletmenin amag ve varolan stratejisi, cevrenin hangi elementlerinin isletmenin
amaglarmma ulasabilmesindeki yeteneklerini etkiledigini gosteren bir cergeve

olusturmaktadir.

Cevre analizinin yapilmasimin nedeni kisaca ekonomik, teknolojik, sosyokiiltiirel,
hukuksal ve politik ve uluslararasi ¢evre faktorlerinin igletmeyi dolayh olarak; pazarin,
endiistrinin, tedarik¢ilerin, rakipler ve diger anahtar faktorlerin ise isletmeyi dogrudan
dogruya nasil etkilediginin belirlenmesi icindir. Isletmenin strateji belirlemedeki
basarisi, diger bir deyisle cevre analizinin anahtari, cevre degisikliklerinin gozle
goriiliir oldugu anda arastirilmasinda yatmaktadir (Uziin, 1997:66). Cevre analizi iig
asamada yapilir. Bunlar: Sektor analizleri yapmak, karsilikli etkilesim analizleri

yapmak ve senaryo hazirlamaktir (Sekil 9).
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Sekil 9: Cevre inceleme Ornegi
Jeopolitik (siyasi cografya)
veya Savunma
Uluslararasi Olaylar

Sosyal Olaylar —
Politika Karsilikli Etkilesim Yazili Senaryo

Hukuk Analizleri Hazirlama

Ekonomi
Teknoloji
Isgiicii
Maliye

Kaynak: Coban (1999:92)

4. Adim. Kaynak Analizi

Isletme stratejilerinin ve planlarmin gercekgi olabilmesi agisindan isletmenin
degerlenmesi giiglii ve zayif yonlerinin ortaya konmasi gerekmektedir. Isletmenin
mevcut giiclii ve zayif yonlerinin acik¢a bilinmesi ve analiz edilmesi, yoneticilerin
stratejik secimlerini olumlu yonde etkilemektedir. Yonetim ayni zamanda isletmenin
su andaki giiclii ve zayif taraflarim analiz ederek mevcut ve gelecekteki strateji ve
politikalar1 degerleme ve yonlendirme olanaklarina kavusabilmektedir. lyi bir strateji
ve planlama sistemi mevcut faaliyetleri diizeltmeyi zorunlu kilmaktadir (Ozerbay,

1997:79).

Cevre sartlar, siirekli meydana gelen degisiklikler sebebiyle bir firsatla (F) ya da bir
tehditle (T) karst karsiya birakmaktadir. Buna karsilik her isletmenin sahibi oldugu
kaynak ve kabiliyetlere bagh olarak iistiin (U) ve zayif (Z) yonleri bulunmaktadir.
Isletmenin bir biitiin olarak mevcut durumunun ve tecriibesinin incelenmesi, iistiin ve
zayif yonlerinin tammlanmasi ve bunlarin ¢evre sartlariyla uyumlu hale getirilmesi
siirecine, etkilesim analizi (FUTZ analizi) adi verilmektedir (Dinger, 1998:204).

Kaynak analizinin dort adimda yapilmasi 6nerilmektedir.

e lsletmenin ana kaynaklarinin, becerilerinin ve profilinin finansal, fiziksel,

orgiitsel, insan kaynaklar1 ve teknolojik olmak iizere bes alanda gelistirilmesi,
e [sletmenin rekabet ettigi veya edecegi iiriin/pazar dogrularinin belirlenmesi,

e isletmenin kaynak profiliyle, iiriin/pazar dogrularim iistiin ve zayif yonlerini

belirleyecek sekilde karsilastirmasi,
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e lsletmenin iistiinliik ve zayifliklarm rakiplere kars1 durumunu gozoniine alarak,
hangi kaynak ve becerilerinin pazarda anlamli bir rekabet avantaji

yakalamasina yeterli olacaginin belirlenmesi (Uziin, 1997: 67).
5. Adim: Stratejik Firsatlar ve Tehditlerin Tanimlanmasi

Firsatlar, isletmenin amaclarim gergeklestirebilmesi i¢in sans olanagi sunan durumlar,
araglar ve dis kosullardir. Tehditler, firsatlarin simetrigidir. Orgiit amaclarinin
gerceklestirilmesinde potansiyel problem olabilecek dis giicler, faktor veya
durumlardir. Isletmenin firsatlar ve tehditleri diger cevresel faktorler ve ekonominin
15181 altinda gozden gegirerek, goriilebilir duruma getirilir. Belki de yeni iiriin ve
hizmet firsatlar1 giindeme gelecektir. Firsatlar ve tehditler, iiriin ve pazar bolgelerinin

kimligini ¢ikarmaya yardimci olur (Tiiz, 1994:105-106).

6. Adim: Gereken Stratejik Degisikligin Boyutlari, Varolan Strateji icin Gerekli

Degisimin Kapsam

Isletmenin cevre ve kaynaklarinin analizinden sonra, varolan stratejinin sonugclarin
tahmin etmek miimkiin olabilir. Strateji ne kadar yerinde duruyor ve cevre de ne kadar
sabitse, bu tahmini yapmak da o kadar kolay olacaktir. Dolayisiyla iist yonetim
stratejik degisiklige ihtiya¢c olup olmayacaginin kararini verebilecektir. Bu karar
performans farkliliklarinin “ama¢ formiilasyonu” siirecindeki amag belirleme ile

varolan stratejinin devami halinde ulasilacak olan sonuglarin arasindaki farktir.
Performans farkliligi 2 nedenden ortaya cikabilir.

e Ulasilmas1 giic amagclarin belirlenmesi veya gec¢misteki performanslarin

beklentileri karsilayamamasi

® Amagclarin uzun zamandir degismemis olmasina ragmen, mevcut stratejinin

sonuca ulastirict bagar1 gosterememis olmasi.
Performans farkliliklar1 ne kadar biiyiikse, stratejik degisiklikte o kadar farkli olacaktir.
7.Adim: Stratejik Karar Verme

Stratejik yonetimin, aradaki performans farkini kapatmak i¢in stratejide bir degisiklik

yapmasi1 gerekiyorsa, atilacak adim, alternatif stratejik yaklasimlarin tanimlanmasi,
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degerlendirilmesi ve secilmesi iglemi olacaktir. Buna stratejik karar verme islemi adi

verilir. Bu siire¢ su agamalarda ele aliabilir:

a. Stratejik Alternatiflerin Tanimlanmasi: Tepe yonetim aradaki performans
farklarin1 kapatabilmek icin ¢esitli alternatifler bulmalidir. Stratejik yaklasimda
onemli bir degisiklik gerekiyorsa, daha fazla alternatif tanimlanmasina ihtiyag
duyulacaktir. Kalitenin artirilmasi, yeni tasarim, maliyet faktorii, yeni

yatinnmlar ve digerleri birer alternatif unsur olarak degerlendirilebilir.

b. Stratejik alternatiflerin degerlendirilmesi: Tepe yonetim, alternatifleri
degerlendirirken, ya 6zellikli bir iirtin/hizmete ya da onlar sunan rakiplerine
odaklanmalidir. Rakipler iizerinde bir avantaj ya da iistiinliik saglayamayan bir
strateji reddedilmelidir. Alternatiflerin degerlendirilmesinde dort kriter goz

Ontine alinmalidir.
1. Strateji tutarli amag, hedef ve politikalara sahip olmali

2. lIsletmenin kaynak ve tecriibeleri alt sorunlarin ¢oziimlerine yonelik goz

oniinde bulundurulmali

3. lIsletmenin strateji formiilasyonunda tamimlanan kritik konulardaki

kaynak ve goriislere odaklanip, onlar1 onemsiz konulardan ayirmali

4. Strateji, istenen sonuglar verebilmeli, sarf edilen ¢aba, sonu¢ acgisindan

vaat edici olmalidir.

c. Stratejik alternatiflerin secimi: Bu asamada tepe yonetim, olasiliklar arasinda
secim yaparken isletmenin yeteneklerini goz Oniine almalidir. Basarili bir
stratejik planlama isletmenin varolan iistiinliiklerinin degerlendirilmesiyle

olusturulabilir.
8. Adim: Strateji Uygulamasi

Tepe yOnetim tarafindan belirlenen stratejiler, isletmenin faaliyet planlarina
yonlendirilir. Bu uyarlama basan i¢in gerekli olup en akilc1 ve yaratici strateji bile

uygulama olanag1 bulamadikca isletmeye bir yarar saglayamaz.
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9. Adim: Gelismenin Olciilmesi ve Kontrolii

Isletmenin her biriminde uygulama siirdiikce tepe yonetim periyodik olarak veya kritik
asamalarda stratejik plana gore gelisimi kontrol etmek zorundadir. Boylelikle
isletmenin stratejik amaglara yaklasip yaklasmadigi, belirlenen stratejinin planlandigi
gibi uygulanip uygulanmadigi ve tasarlanan sonuglara ulasip ulasmadig

anlagilabilecektir.
2.1.4. Isletmenin Planlama Sistemi I¢inde Stratejik Planlamamn Yeri

Islemenin planlama sistemi bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde, stratejik planlamanin
diger planlarla bagliligindan sz edilebilir. Planlama sisteminin ¢ikis noktasini stratejik
planlar olusturur. Diger planlar stratejik planin iizerine kurulur. Ciinkii boliimlere yol
gosterici nitelikteki islemsel planlar stratejik planlarla baglantilidir. Bu durum Sekil

7’de goriilmektedir.

Seklin sol tarafinda iglemsel planlar verilmistir. Pazarlama plani, materyal alimi,
techizatlandirma veya kurulusa iliskin planlar, tiretim planlar1 bu planlar arasinda yer
alir. Seklin sag tarafinda ise stratejik planlar bulunur. Stratejik planlarin da cesitleri

vardir. Bu ¢esitler sunlardir:

1. Iyilestirme Planlar: Isletmelerde verimliligi ve etkinligi arttirma yoniindeki yeni
yontemler icin departmanlar arasinda ve organizasyon yapisinin tamami iizerindeki
yeniden diizenlemeleri igerir. Bu diizenlemeler insan faktorii tizerinde olabilecegi gibi,

organizasyon iliskileri, yetki ve sorumluluk dagilimi iizerinde de olabilmektedir.

2. Yatirnm Planlari: Aktiflerin veya kaynaklarin ¢esitli yatirimlara dagilimi, devrini
dolduran yatinmlara son verme, yeni yatirimlarin miktar ve kalite bakimindan dagilimi

konularimi kapsamina alir.

3. Cesitlendirme Planlari: isletmenin iiriin ve pazar yoniinden farklilagtirma

bilesimlerini koordine eder.

4. Kaynak Edinim Planlar: isletme kaynaklarimi gelistirerek en karli faaliyet
diizeyini yakalamayi amaclar. Karliligi azalmis alanlardan kaynaklar1 ¢ekerek daha

verimli ve karli alanlara analize eder.
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Sekil 10: Biitiinlestirilmis Planlama Sistemi

Islemsel (Operational) Yonetim Strateiik Yonetim
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Yeni Pazarlar Arastllrma ve Yeni Uriinler
I¢in Mevcut Gelistirme Planlar I¢in Mevcut
Urtinler i Pazarlar

Kaynak: Tiiz (1994:102)

5. Arastirma- Gelistirme Planlari: Bu planlar ile iyilestirme planlart hem stratejik
yonetimi hem de departmanlar ilgilendirir. Stratejik yonetimle ilgisi, igletme icin yeni
bir faaliyet dalina yonelik iiriin veya teknik gelistirme amaciyla arastirma-gelistirme

yapmaktadir (Tiiz, 1994:101).
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2.1.5. Stratejik Planlamanin Diger Planlama Tiirlerinden Farklari

Isletmede stratejik planlamay1 diger planlama tiirlerinden ayiran dort ayr ozellik

vardir.[ Eren, 1997: 46] Bunlar:

1. Zaman siiresi ve ufku

2. Verilerin yapisi

3. Verilerin sayist

4. Organizasyon seviyesidir. Bunlar sirasiyla gbzden gegirelim.
1. Zaman siiresi ve ufku:

Stratejik planlama uzun siireli bir planlama tiirii olmakta digerlerinden ayrilir. Burada
sunu da belirtmek gerekir: Her uzun siireli planlama stratejik plan degildir. Ornegin:
Uzun siireli yapilmis planlar, finansal planlar, insan kaynaklar1 planlamasi, arastirma
ve gelistirme planlari, baslica isletmelerle birlesme kaynasma planlari, bir takim
yatinmlara son vermeyle ilgili planlar, uzun siireli gelismelerle ve isletme
politikalariyla ilgili olduklar1 halde stratejik plan degildirler. Bunlar stratejik planin
belli bir kismini1 olustururlar. Bundan dolay1 zaman siiresi ve ufku agisindan stratejik
planlama uzun siireli planlamanin belli bir boliimiinii olusturur. Ciinkii daha once
bahsedildigi gibi stratejik planlar isletmenin bir boliimii ile degil tamamiyla ilgili
planlardir. Oyleyse stratejik planlamanin siiresi ne olmalidir? Aciklandig1 gibi stratejik
planlar tiim planlan icerdiginden en uzun siireli plan olmalidir. Bunun i¢in verilen
rakamsal bir ifade yoktur. Nedeni ise isletmelerin farkli yapiya sahip olmasi ve farkli
siirede planlar hazirlamasidir. Ancak stratejik planlarin en az 2-3 yillik vade

tasimasindan 20 yila kadar uzamaktadir.
2. Verilerin Yapisi:

Stratejik planlamay1 diger planlama tiirlerinden ayiran ikinci 6zellik verilerin yapisidir.
Boliim planlamasi sadece bir alt organizasyon boliimiiniin optimizasyonuna iliskindir.
Bu nedenle planlamada kullanilan veriler yapi itibariyle isletmenin sadece bir
boliimiiyle ilgilidir. Ancak stratejik planlama isletmenin biitiin verilerinin

optimizasyonuna yonelik ve heterojendir (farkli verilerden olusur). Ciinkii stratejik
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planlama siireci biitiin planlarin 6zetlenerek birlestirilmesiyle meydana getirilmis

dolayisiyla da kapsadig veriler itibariyla cesitlilik arz eden bir goriiniimdedir.
3. Verilerin Sayisi

Stratejik planlarin verileri heterojen olmakla birlikte say1 itibariyle diger planlama
tiirlerinden ayrilirlar. Isletmenin biitiin ic fonksiyonlariyla faaliyette bulundugu
cevrenin sosyal, ekonomik ve politik biitiin verilerini icerdiginden say: itibartyla diger

tiim planlama cinslerinden daha fazla sayida veri ile ilgilidir.
4. Organizasyon Seviyesi:

Stratejik planlama daha cok sonuglara yonelmis bir planlamadir. Bundan dolay1 uzun
stireli amaglar1 ve ileride meydana gelecek sonuclari saptamaktadir. Bu nedenle
stratejik planlama yetki yoniinden diger planlardan daha iistiin konumdadir ve onlara
takip edecekleri yolu gosteren rehber oOzelligi tagimaktadir. Isletmenin tiim i
fonksiyonlarim1 ve c¢evreyle iligkilerini icerdiginden diger planlardan daha kapsamli,
isletmenin  gelecegini c¢izdiginden daha yiiksek sorumlulugu gerektirir ve

organizasyonun iist yonetim kademelerinde hazirlanir.

Stratejik planlama isletmenin gelecegini veya kaderini belirleyen tepe yoneticilerinin
iki yone doniik (¢evreye ve isletmenin faaliyet sonuglarina) faaliyetlerini ilgilendiren
sistematik diisiince ve analizleri kapsamina alir. Bu nedenle isletmeyi ¢evresiyle ve i¢
faaliyetleriyle ilgili bir biitiin olarak goren en {iist organizasyon seviyesinde olusur.
Yeniden organizasyon siiregleri icine katilarak biitiin planlarin ve uygulama

kararlarinin olusmasina yoneltici bir etkide bulunur (Kaya, 1994:22).
2.1.6. Stratejik Planlamanin isletmelere Sagladigi Faydalar

Bir sirketin rekabet ortaminda basarili olabilmesi veya basarisim1 devam ettirebilmesi,
beklenmedik durumlara kolay cevap verebilme hizina baghdir. Bu hizli uyumu
saglayacak firmalar, diizenli bir stratejik planlama sistemine sahip olan firmalar
olacaktir. Stratejik planlama, yoneticilerin kendini, sistemi, amaclari ve kaynaklari
degerlendirip uygun karar almasim saglayan bir aractir. Esnek bir yapiya sahip
stratejik planin hizli degisen Pazar yapisinda ilerlemek isteyen sirketlere, biiyiik bir

avantaj saglamasi kacimilmazdir. Basarili bir planlama, yonetimin konulara hakim
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olmasin1 ayn1 zamanda calisanlart motive edip sorumluluk almasimi saglayacak,
beklenmedik olaylar karsisinda firmanin cevap verme siiresini kisaltacaktir (Kocaoglu

ve Giilsiin, 2004:33-34).
Stratejik planlamanin kurumlara sagladig faydalar su sekilde siralamak miimkiindiir
e _Firma, kurum veya kurulusta is giicii maliyeti tasarrufu saglar.
e istihdam edilenlerin isdoyumu saglamalarini gergeklestirir.
® Yonetimi gelistirir
e Etkili personel yetistirmeyi ve amaglara uygun kullanmay1 kolaylastirir
e Kurumlar stratejik diisiinerek etkin stratejiler olustururlar.
e Gelecekte varilacak noktay1 netlestirirler.
¢ Oncelikleri belirlerler.
¢ Bugiiniin kararin1 yarinin 15181 altinda alirlar.
e Karar alma i¢in net ve dayanikli bir temel olustururlar.
e Diizeyler ve islevler arasinda kararlar alirlar.
e Temel orgiitsel problemleri ¢ozerler.
e Orgiitiin performansim arttirirlar.

e Degisen cevreyle etkin ve hizli bir sekilde ilgilenirler. Dolayisiyla ¢evre ve
cevrenin bir parcasi olan teknolojik gelismelere isletmenin uyum saglamasinm

kolaylastirir.
e Takim caligmasini ve uzmanlagmay1 saglarlar.

2.1.7. Strateji, Stratejik Yonetim Ve Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi
Arasindaki fliskiler

Strateji, uzun siireli se¢imler ve amaglarla ilgilidir. Herhangi bir amac1 gerceklestirmek

isteyen bir orgiit, stratejik bir sekilde yonetilmelidir. Eger bir kurum, kendisini
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gelecege yonlendirmiyor ve misyonunu netlestiremiyorsa, faaliyetlerinin her birisi
birbirinden bagimsizlasir. Faaliyetler ortak bir mantikla, temel bir misyona sahip
olarak gerceklestirilemiyor ise, kurullar kurmak veya koordinatorler atamak isleri
halletmez. Eger bir toplumsal yapinin misyonu yoksa bu misyona bagh olarak stratejik
amaglar tammlanmamigsa, zaten koordinasyon kurulamayacak demektir (Akyiiz,

1999:44).

Strateji daha oncede degindigimiz gibi, ¢ok yonlii amaclara ulasmak iizere kaynaklarin
iistiine Onemle gitmek ve harekete ge¢mek icin yapilmis genel programlardir.
Giiniimiizde maliyetlerin minimizasyonu saglamak, artan rekabet ve Kkalite,
hizlandirilan bulusculuk ve yenilik¢ilik, disaridan gelen teknoloji, Pazar, kiiresel
ekonomi gibi baskilar ve bunlara karsi koyabilme arayislan stratejiyi gerekli
kilmaktadir (Kegecioglu, 2003:23). Bu agiklamalardan anlasilacag iizere, strateji; her
seyden Once cevreyi degerlendirme ve gelecegi tahmin etme imkani verir; isletmeye
kendi kendini degerlendirme imkani verir; isletme icinde bir biitiin olarak ortak amaca
yonelme ve tutarlilik saglar; faaliyetlerin yoniinii gosterir ve planlar icin bir cerceve

olusturur biitiin bunlara ek olarak yonetimin kalitesini arttirir (Dinger, 1998:28).

Strateji, kendinizi rakiplerinizden farkli kilmakla ilgilidir. Yaptigimiz iste daha iyi
olmaktan ote, farkli olmaktir. Bagka bir deyisle strateji, isletmeye, rekabet ettigi
pazarda pozitif bir farklilik veya rekabet istiinliigii saglayan bir aractir (Akyiiz,

1999:45).

Stratejik yonetimi kisaca tamimlayacak olursak, “etkili stratejiler gelistirmeye,
uygulamaya ve sonuglarim1 degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlar ve

3

faaliyetler biitiinii ““ olarak tamimlayabiliriz (Dinger, 1998:46). Stratejik yonetim, tist
diizey yonetimin bir fonksiyonudur, gelecekle ilgilidir, orgiitii bir sistem olarak goriir,
orgiitsel amaclarla toplumsal amaglarn bagdastirir, alt kademe yoneticilere rehberlik
eder (Aykag, 1999:84-85). Stratejik yonetim yogun rekabet ortaminda, beliksizliklerin
ve risklerin arttig1 cevrede isletmeye 151k tutarak yoniinii bulmasim saglayacaktir. Eger
bir isletme uygun stratejiler gelistiremiyor ve bu stratejilerin etkili kullanimini

gerceklestiremiyorsa basarisizligl goze almis demektir.

Etkili stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarin1 degerlendirerek kontrol

etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler biitiinii olarak tanimlanan ve rekabet iistiinliigii
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saglamanin 6nemli bir araci olarak kullanilmaya baslanan stratejik yonetim, artik daha
dinamik bir bakis acisiyla ele alinmaya baglanmig, yonetim zincirinin en kritik
halkalarim1 olusturan yonetim bilgi sistemleri ve insan kaynaklari yonetimiyle de
biitiinlesmek durumunda kalmistir (Akyiiz, 1999:47). Bu noktada stratejik yonetimin
bir fonksiyonu olan ve onun yerine getirdigi yonetsel faaliyetin ilk basamagini

olusturan stratejik planlamaya deginelim.

Yonetim stratejisinin belirlenmesi stratejik yonetimin yerine getirmesi gereken zorunlu
gorevlerden birisidir. Bunun yapilmasi ise, stratejik planlama ile yakindan iliskilidir.
Stratejik planlama yapilmasinin nedeni, hizli degisimin yasandigi giiniimiizde, orgiitiin
belirsizlik ortaminda, degisikliklerin yonlendirdigi bir yapi1 olmaktan c¢ikarilip,
degisimin yoniini etkileme veya en azindan degisikliklerden ve belirsizliklerden
olumsuz yonde etkilenmeme veya bunu en aza indirme i¢in miimkiin olan biitiin
cabalarin gosterilmesi zorunlulugudur. Bagska bir ifadeyle, stratejik planlama orgiitsel
degisim hiz1 ile toplumsal degisim hizi arasinda bir denge kurulmasi, Orgiitiin
toplumsal degisim hizina ayak uydurmasindan 6te, miimkiinse ona yon vermesi; biitiin
bunlarin imkansiz olmasi1 halinde en azindan, toplumsal de§isim hizinin gerisinde

kalinmamasinin saglanmasi amacina yoneliktir (Aykag, 1999:79-80).

Daha once agikladigimiz gibi strateji, uzun siireli secimler ve amaglarla ilgilidir. Plan
ise amaclara ulasmak icin aracglar ve yollarin kararlastirilmasi islemidir. Goriildiigii
iizere plan kavrami genel olarak strateji, politika, yontem ve program olarak izah
ettigimiz biitiin kavramlar1 kapsamina almaktadir. Ciinkil plan isletmenin cevresiyle
veya cevresel gelismesiyle siki sikiya ilgilidir. Bu yonii, onu stratejiye iyice yaklastirir.
Ayrica planlamaya iliskin degiskenlerle ilgili Ongoriilen hususlar kesin degil fakat
olasiliga dayanmaktadir. O halde plan ile belirlenmis amaglara ulasma hi¢cbir zaman
kesin degildir, su halde, planda da stratejide oldugu gibi bir risk ve belirsizlik derecesi

mevcut bulunmaktadir (Eren, 1997:15-16).

Stratejik yonetimin Ozellikleri arasinda yer alan “‘igletme kaynaklarinin en etkili
bicimde kullanilmasi” (Dinger, 1998:38) kavrami aslinda insan kaynaklarinin stratejik
planlamasinin da onemini agik¢a ortaya koymaktadir. Ciinkii isletmenin en 6nemli ve

en vazgecilmez kaynagi insandir.
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Aym zamanda “isletmeye firsatlar veya tehditler sunan dis cevre” ile * isletmelerin
diger isletmelere yani rakiplerine gore iistiin veya zayif noktalarim olusturan kaynak ve
kabiliyetleri”, stratejik yonetimin temel Ogeleridir. Bundan da anlasilacagi gibi bir
isletmenin sahip olabilecegi en degerli kaynak olan insan kaynaklarinin planlamasi da
pek tabi stratejik Ozelliklere sahip olmalidir. Nitekim Pazar, metot veya finansman ile
ilgili ne kadar iyi olursa olsun, mevcut ve muhtemel insan kaynaklarina yonelik,
insanin hayal giicii, bilgi ve becerilerini de dikkate almayan, uzun siireli ve detayl
stratejik planlamalar yapmayan bir isletmenin basarisindan so6z etmek ne yazik ki

hayalcilik olur (Akyiiz, 1999:54).

Ayrica isletme diizeyinde yapilan insan kaynaklari planlama da iilkenin siyasal,
ekonomik, teknik, sosyo-kiiltirel ve niifus degisikliklerinin de dikkate alinmasi
zorunlulugu gozden kagmamalidir. Bu nedenle de, insan kaynaklar planlama, stratejik
isletme planlar ile birlikte ele alinmali, stratejik insan kaynaklar1 planinin, stratejik

isletme planinin bir tiirevi oldugu kabul edilmelidir (Ozakman, 1994:7).

2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi

Herhangi bir orgiitiin insan kaynaklari ile ilgili ihtiyac¢larini belirleme siirecine stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi adi verilir. Bu siire¢ orgiitiin genel amaclariyla uyum
gostermelidir. Belirlenen hedeflere ulagmak, ancak dogru kisilerin dogru islere ve
dogru sayida yerlestirilmesiyle miimkiindiir. Oncelikle mevcut insan kaynaklari
nitelikleri ve yetenekleri ile tespit edilmeli, hedefler ve stratejiler dogrultusunda
gereksinimler ve fazlaliklar belirlenmeli, biitiin bunlara gore de bir politikaya karar

verilmelidir (Aydogdu, 2002:38).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi bir anlamda stratejik planlamanin insan
kaynaklarina bakan yiiziidiir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamada amag, giderek daha
cok uluslu hale gelen isgiiciiniin farkliliklari gozeterek yonetimin saglanmas,
organizasyonlarin sadece ¢alisanlarimin degil, miisterilerinin ve tedarikcilerinin de is
stireclerine dahil edildigi ve yogun bilgi paylasimini hizlandirmak igin yiiksek
iletisimin saglandigi bir yapi olusturmaktir. Sirketin insan kaynaklar planlamasi,
organizasyonun stratejik planlariyla tutarli ve insana doniik olmalidir. Stratejik bir
planlamanin yapilmamasi, amag ve izlenecek yolun bulanik olmasina, bu da personel

planlamasi, teknoloji ve dikkate alinmasi gereken diger operasyonel faktorlerin
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etkilenmesine neden olur. Stratejik insan kaynaklarn planlamasi, organizasyon bazinda
insan kaynaklarinin amaglarinin, stratejilerinin ve oOlg¢iitlerinin desteklenmesinin yani
sira, organizasyonun stratejik planina dahil edilmeyen insan kaynaklar1 yonetimine yol
gostermektedir. Ciinkil giiniimiizde sirket yonetiminde diger boliimlerin yaninda bir
stratejik ortaginin da kendisi oldugunu iddia eden insan kaynaklar1 yonetiminin bunu
basarmasi i¢in bir bakima kendini kanitlama ihtiyaci vardir. Bunu gerceklestirmek igin
insan kaynaklar1 yonetimi; segcme-yerlestirme, calisan gelistirme ve calisan iliskilerini
diizenleme gibi en ¢ok deger verilen ana gorevleri disindaki diger hizmetlerini dis
kaynak kullanimi yoluyla yapabilir. Bu da insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin vakitlerini
daha c¢ok sirketin misyonuyla ilintili islere ayirmalarin1 ve stratejik planlamanin

basarili olmasini saglayacaktir (www.insankaynaklari.com, 2003).

2.2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasinin isletmeye Sagladigi Faydalar Ve
Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, dogru bicimde olusturuldugu ve uygulandiginda
sirket icin cok sayida dolayli ve dolaysiz fayda saglar (Kegecioglu, 2003). Stratejik

insan kaynaklar1 planlamasinin isletmelere sagladigi faydalar su sekilde siralayabiliriz.

Edilgen (reaktif) davramslardan ziyade etken (proaktif) davramslar:

cesaretlendir.

Proaktif olmak, sirketin ne olmak istedigi ve bunu yerine getirmede insan
kaynaklarindan nasil yararlanacagina iliskin bir vizyon gelistirmek ve bu vizyonun
Otesine bakmak anlamindadir. Buna karsilik reaktif olmak, soruna olustuktan sonra
tepki vermek anlamini tasir. Edilgen sirketler isletmenin uzun vadeli yoneliminin

onemini kaybedebilir, proaktif sirketler ise gelecek i¢in daha iyi hazirlanirlar.
Sirket hedeflerinin etkin olarak iletimi

Stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 6zel kabiliyetleri ve bilgiyi icine alan stratejik

amaglar kiimesine odaklanmay1 gelistirmede firmaya yardimci olur.
Varsayimmlarin siirekli stnanmasi ve kritik diisiinmenin tesvik edilmesi

Yoneticiler siklikla is kararlarinin verilmesi ve sorunlarin ¢6ziimiinde kisisel goriisleri

ve deneyimlerine bagimlidirlar. Karar asamasindaki varsayimlar eger faaliyette

54



bulundugu ¢evreye uygunsa basariya onciiliik eder. Stratejik insan kaynaklar1 planlama
stireci varsayilan ve belirli konularin tekrarlarinin sinanmasinda sirkete yardimei olur.
Bu varsayimlar temelinde izlenen programlar yeniden diizenlenir veya kesintiye tabi
tutulur bununla beraber, stratejik insan kaynaklar planlamasi kati prosediirlerden
ziyade siirekli ve esnek siirecte yalnizca yeni yonelislerin gelistirilmesini ve kritik

diisiinmeyi cesaretlendirir.
Mevcut durum ve gelecekteki vizyon arasindaki farkin belirlenmesi

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi “bugiin nerdeyim” ve “nerede olmak istiyorum”
arasindaki farki belirlemede firmaya yardimci olur. Yoneticileri diisiinmeye
zorlamastyla stratejik planlama, gelecekteki rekabetci distiinliige ulastirma veya
arttirmada firmalarin kaynaklarimi degistirmek ve hareketlendirmek i¢in bir katalizor

olarak hizmet vermektedir.
Hat yoneticilerinin katihmim cesaretlendirmek

Cogu insan kaynaklar faaliyetlerinde oldugu gibi stratejik insan kaynaklar1 planlamasi
da hat yoneticilerini aktif olarak icermedikce cok az bir degere sahip olur. Siiphesiz
insan kaynaklar profesyonellerini de iceren tepe yonetimi bazi zamanlarda uygulama
icin sorumluluk iistlenen hat yoneticileriyle niifuz alam olan stratejik planlamayi
gorme egilimindedir. Insan kaynaklar1 stratejilerinin etkin olmas1 icin tiim
seviyelerdeki hat yoneticileri bu siirece katilmalidir. Bunun tersi basarisizlikla

sonuclanir.
Insan kaynaklar kisitlar1 ve firsatlarimin tammlanmasi

Herhangi bir stratejik is planinin basaris1 veya basarisizliginda insan kaynaklar1 6nemli
rol oynar. Is stratejilerinin planlanmasi biitiiniiyle insan kaynaklar1 stratejik
planlamasiyla biitiinlesik olarak gerceklestiginde, firmalar is stratejisini uygulamasi
beklenen insanlara potansiyel sorunlari ve firsatlar1 tanmimlar. Ornegin Motorola is
stratejileriyle insan kaynaklar stratejilerinin birlikte formiile edilmesinde kayda deger
bir basar sergilemis bir firmadir. Motorola’nin is stratejilerinin kilit taslar1 cesaret ve
yeni iirlin risklerini finansal olarak desteklemektedir. Bu stratejiyi uygulamada
Motorola AR-GE, pazarlama, satig, imalat, mithendislik ve finansmandan birer kisinin

yer aldig1 bes ya da alt1 kisilik kurum i¢i risk tanimlarina giivenmektedir. Pozisyonlar
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yeni fikirlere hizmet etme ve yaraticiliklarimi kullanmada tiim caliganlara olanak

taniyacak bicimde genis bir sekilde belirlenmisti.
Ortak faydalarin yaratilmasi

Tim seviyelerdekilerin icerilmesiyle iyi bir sekilde gelistirilmis stratejik insan
kaynaklar plam1 deger ve beklentileri paylasma duygusunun yaratilmasinda firmaya
yardimc1 olur. Stratejik insan kaynaklari plani, oOrgiitlerin mevcut kiiltiiriindeki
miisteriye odaklanma, bulusculuk, hizli biiytime ve isbirligi gibi degerleri hizlandirarak

yeniden diizenler veya yeniden yonlendirir.
Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin miicadele alanlar:

Etkin insan kaynaklar stratejilerinin gelistirilmesinde oOrgiit ¢esitli 6nemli miicadele

alanlartyla kars1 karsiya gelir.
Rekabetci avantajin siirdiiriilmesi

Orgiit tarafindan kullanilan (faydalardan) herhangi bir rekabetci avantaj, diger
sirketlerce taklit edilmesi nedeniyle kisa Omiirliidiir. Bu, teknolojik ve pazarlama
avantajlart icin oldugu kadar insan kaynaklari avantajlari icin de gecerlidir. Insan
kaynaklar1 perspektifinden miicadele, firmaya siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj oneren

stratejileri gelistirmektir.
Is stratejilerini biitiiniiyle desteklemek

Firmalarin biitiin ig stratejilerini desteklemede insan kaynaklar stratejilerini gelistirme
cesitli nedenlerden otiirii zorlu bir miicadele alami olusturur. Birincisi, tepe yonetimi
firmalarin is stratejilerini acikca ilan etmede her zaman yeterli olmayabilir. Ikincisi, is
stratejilerini desteklemede kullanilan insan kaynaklar stratejileri iizerinde anlagmazlik
veya belirsizlik bulunabilir. Diger bir ifadeyle, insan kaynaklar stratejilerinin orgiitsel
stratejilerin  gerceklestirilmesine nasil katkida bulunabilecegi nadiren goriiliir.
Uciinciisii, biiyiik sirketler kendi is stratejileriyle her biri digerinden farkli is birimine
sahiptir. Ideal olan, her birimin is stratejileriyle uyumlu insan kaynaklari stratejisini

formiile etme yetenegine sahip olmasidir.
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Destek

Insan kaynaklarindan cikan insan kaynaklari stratejileri tepe yoneticileri dahil tiim
seviyelerdeki calisanlarca biitiiniiyle desteklenmedikce cok az bir basar1 sansina
sahiptir. Yoneticilerin baglihigindan emin olmak amaciyla Insan Kaynaklart Uzmanlari

politikalarin formiile edilmesi sirasinda her biriyle yakindan calismalidir.
Stratejik plam eyleme doniistiirmek

Stratejik planlar zayif uygulamalar nedeniyle siklikla kagit tizerinde kalip basarisiz
olmaktadir. Plan eylemi etkilemiyorsa caligsanlar ve yoneticiler konusmakta, ancak
eyleme gecememektedirler. Sorun, gelistirilen uygun programlar kiimesinin stratejileri

isletememesinde yatmaktadir.
Niyet edilen ve ortaya cikan stratejilerin biitiinlesimi

Onceden planlanan hedeflere yonelimde tasarlanan proaktif (etken), rasyonel (akilci),
ve (niyet edilen) ayrintili planlar ile orgiit icerisindeki kisilikler, miizakereler, baskin
ve giig-politika oyunuyla ortak bir bicimde eritilen (ortaya ¢ikan) kaliplar kars1 kargiya
gelmektedir. Cogunlukla insanlar niyet edilen ve ortaya ¢ikan stratejiler konusunda
mutabiktir, her ikisi de zorunludur, miicadele acisindan her ikisinin de en iyi sekilde
biitiinlestirilmesi gerekir. Niyet edilen stratejiler uygun tepki vermede tepe yonetimini
hareketlendirmek, cevresel firsat ve tehditleri tanimak icin faydalidir. Niyet edilen
strateji tepeden asagiya dogru bir stratejik yaklagim olup genis Olgiide katilimi ve
yaraticiligl ezer. Ortaya cikana stratejiler oOrgiitteki herkesi icerir, daha yararcidir.
Ortaya cikan stratejilerde giiclii bir liderlik eksikligi hissedilebilir ve stratejinin yaratici

bir vizyon araciligiyla orgiitte sindirilmesinde basarisiz olunabilir.
2.2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasinin Siireci Ve Asamalari

Insan kaynaklari planlama siirecinin temel asamalarim Tablo 2’deki gibi gostermek

mumkiindiir.
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Tablo 2: insan Kaynaklar1 Planlama Siirecinin Temel Asamalar

ORGUTUN AMACLARI, PLANLARI

Stratejik planlama, kamu politikasi, sosyal trendler, ekonomik kosullar, teknoloji,
pazar kosullari, orgiitiin giiclii ve zayif yonleri, planlanan donemde ongoriilen ¢ikt
miktari

MEVCUT INSAN KAYNAKLARININ DURUMU

Amagclarin envanteri, ise gore gruplandirilmis personel sayilari, birimler, orgiitsel
diizey, yerlesim durumu, yas, egitim diizeyi, yapilan hizmeti¢i egitim, basar1 derecesi

INSAN KAYNAKLARI TAHMINI

a) Mevcut isgiicii: istifalar, ise son verme, yiikselme, plan doneminde isten
ayrilmalar

b) Isgiicii ihtiyaci: Nakil planlari ve plan déneminde personel ihtiyacinin tahmini

c) Personel ihtiyacit ile mevcut personel sayisinin karsilastirilmasi; (a) ile (b)
karsilastirilmasi sonucu kesin personel fazlaligi veya ihtiyacinin belirlenmesi

TAMAMLANAN PLANLAR

Ise alma, personel se¢imi ve yerlestirme, basar1 degerlendirme, kariyer planlamas,
nakil, terfi, ise son verme, egitim ve gelistirme, giidiileme ve 6diil

KONTROL DUZELTME

Gortilen ilerlemenin Ol¢iilmesi, planla karsilastirilmasi, diizeltici islemlerin yapilmasi,
aksakliklarin  goriilmesi halinde insan kaynaklar1 planlarimin = 6rgiit  planlarn
dogrultusunda degistirilmesi, amag¢ envanterlerinin, tahminlerin ve gerceklesen
planlarin yenilenmesi

Kaynak: Aykac (1999:106)
2.2.2.1.Misyonun ve Vizyonun Belirlenmesi

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin  ilk adimi isletmenin misyonunun
belirlenmesidir. Misyon isletmenin hangi isi neden yaptigini aciklar. Bir diger ifade ile
misyon, isletmenin var olus amacin1 gosteren kilavuz bir ciimledir. Isletmeyi faaliyet
gosterdigi is kolundaki diger rakiplerinden ayiran Ozellikler misyon ciimlesinde
gizlidir. Misyon ciimlesinin temel bilesenleri orgiitiin amaci, temel kurallari, kurumsal
kimligi, orgiit politikalar1 ve degerleri seklinde siralanabilir. Bu bilesenlerin her biri

digerlerini pekistirir ve isletme stratejisi ile faaliyetlerin yapilis yontemi arasinda bir
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uyum dogurur. Isletmenin insan kaynaklar ihtiyaclarindan yola ¢ikarak olusturulacak
faaliyet dizisinin belirlenmesinin ilk adim1 olan igletme misyonu, planlama siiresince
yapilacak faaliyetleri yonlendirmede en etkin klavuz olup faaliyetler arasi esgiidiimii
saglar ve amaclarin digina ¢ikmasini engeller (Akyiiz, 1999:69). Misyon ctimlesinin bu
islevi sadece insan kaynaklari planlamasindaki faaliyetlerle smirli degildir. Isletmenin
genel stratejik planlarindan yola ¢ikarak olusturulmus faaliyet programlarina uyumu da
misyon ciimlesi saglar. Dolayisiyla hem isletme stratejisinden, hem de stratejiye uygun
olarak olusturulmus insan kaynaklar1 stratejisinden tiiretilmis amaclarin digina

tasinmasi onlenmis olur (Aydogdu, 2002:96).

Misyon ciimlesi isletmenin gereksinim duydugu elemanlarin Ozelliklerinin
belirlenmesinde yararlanilacak ilk kaynak niteligindedir. Misyon ciimlesinin iyi
tamimlandig1 ve hayata gecirildigi bir isletmede calisanlan1 yonlendiren bir degerler
dizisi ve i¢ kiiltiir olusmus demektir. Gereksinim duyulan elemanlarin belirlenmesi
stirecinde bu degerler ve ic kiiltiir belirleyici olacak, yeni alinan elemanlarin da aym

degerlere uyabilecek bir donanima sahip olmasi amaclanacaktir (Arslan, 1998:57).

Insan kaynaklari planlamasinda misyon ciimlesinin etkinligini saglamak icin
isletmenin degerleri ile ¢alisanlarin degerleri arasinda bir 6zdesligin kurulmasi gerekir.
Bu agidan yonetim, misyon ciimlesine gereksinimin anlasilmasini saglayacak adimlari
atmali ve calisanlar1 misyon cilimlesinin Ongordiigii diisiiniis tarzin1 uygulama

konusunda cesaretlendirmelidir (Aydogdu, 2002:96).

Vizyon ise, belirlenmis bir zaman diliminde isletmenin nerede olmak istedigini
gosterir. Misyon gibi isletme degerleri ve isletme Kkiiltiiriinii yansitan kurallar
icermeyen vizyon, en basit sekliyle, biitiin calisanlarin paylastigi orgiitiin gelecegine
ait bir resim demek olup calisanlarin ortak bir amaca odaklanarak daha verimli
olmalarim1 saglar. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde vizyonun
belirlenmesi, uygun insan kaynaklari stratejilerinin tasarlanmasi agisindan hayati 6nem
tasir. Ciinkil vizyon, isletme misyonu ile insan kaynaklar1 faaliyetleri arasinda koprii
gorevi goriir. Dogru bir vizyon personeli eyleme ge¢irir. Ve aralarinda takim ruhunun
olusmasini saglar. Bunu, calisanlar1 giidiileyerek ve onlar1 isletme misyonuna uygun

faaliyet siirecine istekle katilmalarini saglayarak yapar (Akyiiz, 1999:69).
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Insan kaynaklar1 planlamasinda vizyon asamasimin 6nemi, isletme calisanlarini aym
amaglara odaklanmaya hazir elemanlar haline getirme amacinda yatmaktadir. Vizyon
sayesinde, calisanlarin kisisel gelecek tasarimlart ile kurumsal gelecek tasariminin
ortiigmesi saglanarak verimliligin artmasina ve kuruma olan bagliligin giiclenmesine

hizmet edilir (Arslan, 1998:58).

Vizyon ile misyon arasinda farklilik goze ¢arpar. Vizyon ne sorusunu yanitlarken,
misyon ni¢in sorusuna cevap vererek oOrgiitiin var olus sebebini ifade etmektedir. Nasil
sorusu ise isletmenin temel degerini ortaya koymaktadir. Misyon isletmenin nerede
oldugunu ifade ederken, vizyon isletmenin nerede olmak istedigini gosteren bir
arzudur. Misyon ile vizyon tiim calisanlarin ortak amaclar iizerine yogunlasmasini

saglayarak isletme stratejilerinin basarisina olumlu katkida bulunur.
2.2.2.2.insan Kaynaklarimin Amaclarimn Belirlenmesi

Orgiitiin insan kaynaklarinin amaclar ile orgiitiin amaglari arasinda uyum olmasi, bir
celiski bulunmamasi, orgiitsel basarimin onde gelen kosullarindan birisidir. Insan
kaynaklarimin stratejik planlamasinin bu asamasi, Orgiitiin insan kaynaklariin
amagclari belirlerken, konuyu stratejik bir yaklagimla ele aldig1 i¢in, amaglarin uzun
vadeli ve makro diizeyde amaglar olmasi s6z konusudur. Bu bakimdan amaglar
arasinda makro diizeyde bir celiski olmasi ¢ok zayif bir ihtimaldir. Zaten Orgiitiin
makro diizeydeki amaglarinin uyusmamasi halinde, bdyle bir personelin orgiitle uyum
icerisinde olmasi, Orgiite yararli hizmetler sunmasi, hatta orgiitte calisma hayatina

devam etmesi diisiiniilemez (Aykac, 1999:121).

Bu asamada, belirli bir zaman siiresi iginde, bir biitiin olarak organizasyondan
beklenen performans, faaliyetler ve sonuglar belirlenir ve daha alt kademelere yayilir.
Orgiitte calisanlarin kapasiteleri, giidiileri, beklentileri, umutlar;, memnuniyetleri ve
sikayetleri, amaclarinin neler olacagmi belirleyen unsurlardir. Ayrica, kisinin orgiit
icerisindeki konumu, gérevi, i arkadaslariyla iligkileri, isteki bagar1 derecesi ve ast-iist
iliskileri kisisel amaglarin olusumunda etkili olan diger unsurlar olarak sayilabilir

(Akyiiz, 1999:70).

Orgiitte calisan personel sayisi, personelin cinsiyetlere gore yaslara gore egitim

diizeylerine gore dagilimi, orgiitte ihtiyactan fazla veya daha az personel bulunmasi,
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orgiitiin personele sagladig1 avantajlar ile benzer diger orgiitlerin personeline sagladig
avantajlar karsilastirmasinda; sonucun olumlu veya olumsuz olmasi, Orgiitiin
benimsedigi yonetim anlayisi, orgiitiin faaliyet alam1 ve gelecegi ile ilgili beklentiler
gibi unsurlar da 6rgiit personelinin amaglarinin neler olacagi konusunda etkili olan
unsurlardir. Biitlin bunlar goz Onilinde tutularak Orgiitteki insan kaynaklarinin
amagclariin belirlenmesi, hem orgiit acisindan hem de orgiit calisanlar1 bakimindan
onemli bir konudur. Bunun gercekgi bir bicimde belirlenebilmesi i¢in rgiitsel ortamin
elverigli olmasi, orgiit kiiltliriinlin ve yOnetim anlayisinin bunu saglamaya uygun
olmasi1 gereklidir. Ciinkii amagclar ortadan kalktig1 zaman, onlara erismek i¢in bir arag

rolii oynayan isletme kendiliginden ortadan kalkar (Arslan, 1998:70).

Bu asama, yapilacak stratejik planlamanin temelini meydana getiren bir asama olmasi
dolayisiyla, bu alanda elde edilecek basar1 ve karsilasilabilecek basarisizlik, biiyiik
Olciide, insan kaynaklariin amaglariin gercekgi bir bicimde belirlenmesine baglidir.
Burada her orgiit kendi 6zel kosullarini, ¢alisanlarin 6zelliklerini ve diizeylerini, orgiit
kiiltiiriiniin ve yonetim anlayisiin etkilerini dikkate alarak, kendine 6zgii yontemler

gelistirerek bu agsamanin gereklerini yerine getirmek zorundadir (Aykag, 1999:122).
2.2.2.3.insan Kaynaklar Stratejisinin Belirlenmesi

Orgiitteki insan kaynaklarnin amagclar1 belirlendikten sonra, buna bagli olarak bu
amaclara nasil ulasilabilecegi konusunda stratejiler olusturulmas1 gerekecektir. Insan
kaynaklarimin stratejik planlamasinin ikinci agsamasini olusturan, insan kaynaklarinin
stratejisinin belirlenmesi, birinci asamanin verileri 1s18inda yapilacaktir. Birinci
asamada belirlenen amaclara ulagmak i¢in, orgiitii etkileyen i¢ ve dis cevre kosullar

dikkate alinarak, insan kaynaklar stratejisi belirlenir (Aykag, 1999:123).

Birinci asamada ortaya konulan amaclarin niteligi belirlenecek, bu amaclarin
gerceklestirilmesine en uygun stratejinin nasil bir strateji olacagi karara baglanacaktir.
Genellikle ortaya konulan amaclarin 6zelliklerine gore, iyi bir fikir vermek amaciyla
isletmeler icin belirlenebilecek bazi stratejilere ornek olarak; pazar payim arttirma
stratejisi, durumunu koruma stratejisi, endiistri ile biiylimeye devam stratejisi,
harmanlama stratejisi, se¢ici olma ve durumu iyilestirme stratejisi, geriye cekilme
stratejisi, etrafina bakma stratejisi, uygun yer bulma ve onu koruma stratejisi, derhal

terket stratejisi gosterilebilir (Eren, 1990:265-267). Orgiitlerin amaclarinin ve faaliyet
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alanlarinin farkli olmasi halinde belirlenecek stratejilerin farkli olabilecegi gibi, aym
amagclart paylasan ve aym alanda faaliyet gosteren oOrgiitlerin stratejilerinde de
farkliliklar olabilir. Bu asamada, ortaya konulacak olan amagclar insan kaynaklar ile
ilgili olduguna gore, belirlenecek stratejiler de insan kaynaklari ile ilgili olacaktir. Yeni
personel alma veya almama stratejisi, Orgiitte yenilik yapma stratejisi, yiiksek ticret
O0deme stratejisi, daha genis kesimlere hizmet sunma stratejisi gibi degisik stratejiler
benimsenebilir. Bu stratejilerden birinin veya birkacinin benimsenmesinde, orgiitiin {ist
diizey yoOneticilerinin, Orgiitiin amaclariyla, i¢c ve dis ¢cevre kosullarim degerlendirme

ve sonuglarinin etkili oldugunu gézden kacirmamak gerekir (Akyiiz, 1999:71) .

Insan kaynaklar stratejisi belirlenirken, 6rgiitiin konumu, rekabet kosullar1 ve giicii,
orgiitiin kapasitesi, yasal ve sosyal yiikiimliiliikleri, diger orgiitlerin durumu, sunulan
mal veya hizmete olan talep, hedef kitlenin 6zellikleri gibi unsurlar dikkate alinarak

insan kaynaklar stratejisi olusturulmalidir.
2.2.2.4. ic ve Dis Cevre Analizlerinin Yapilmasi

Stratejik insan kaynaklari planlama siirecinde bir diger asama i¢ ve dis cevre
analizlerinin yapilmasi asamasidir. Bu asama siirecinde isletme belirlemis oldugu
stratejik amagclara ulagilmasini etkileyecek olan dis cevredeki firsat ve tehditlerle i¢
cevredeki giiclii ve zayif yonleri belirlemeye caligir. Bu calisma, isletmenin isgiicii
piyasasindaki simdiki ve gelecekteki egilimlerin goz Oniine alinmasma olanak
sagladigi kadar belirlenen amaclara ulagmak icin elinde bulunan kaynaklarin
yeterliligini de 6lgme amaci giider. Boylece yonetimin, isletmenin amaclarina uygun

stratejiler segmesi kolaylasacaktir (Aydogdu, 2002:99).

Isletme calisanlarinin rakip isletmelere gore bilgi, yetenek, tecriibe ve egitim diizeyi
bakimindan yeterliligi, calisan sayisinin isletmenin faaliyetlerine ve stratejilerine uyum
saglayacak miktar ve kalitede olup olmadigi, yoneticilerin gelisme ve yiikselme
kapasiteleri, sendikalarla iligkiler ve rakiplerin durumu, insan kaynaklari islevlerinin
etkinligi ve verimliligi, insan kaynaklarmin baglilik ve sadakati, isletmenin ticret
politikasinin diger isletmelere gore durumu gibi etmenlerin tiimii i¢c ve dis ¢cevre analizi
sirasinda gozden gecirilir ve igletmenin giiglii ve zayif yonleri ortaya konur (Akyliz,

1999:73).
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2.2.2.4.1. D1s Cevre Analizi

Stratejik insan kaynaklar planlamasi siirecinde dis ¢evre analizi isgiicli piyasasinin
simdiki ve gelecekteki egilimlerinin analizi anlamma gelmektedir. Isletme ayni
zamanda diger isletmelerin de yararlandig: isgiicli piyasasindan gereksinim duydugu
elemanlar1 temin edebilmek i¢in bu piyasay1 etkileyen kosullar1 yakindan tanimak
zorundadir. Buna istenen nitelikteki elemanlara istenen zamanda ve istenen maliyette
rakiplerden daha 6nce ulasmak zorunlulugu da eklenince dis ¢evre analizinin 6nemi

ortaya ¢ikar.

Bir ekonominin insan kaynaklar1 arz1 pek ¢ok kosuldan etkilenir. Kisisel, ekonomik,
kiiltiirel, sosyal ve benzer kosullar insan kaynaklar1 arzinin nitelik ve nicelik olarak
donemlere gore degisiklikler gostermesine neden olur. Ornedin egitim sisteminde
meydana gelen degisiklikler gelecekteki insan kaynaklarimin nitelikleri konusunda
ipucu verecektir. Bunun gibi kadinlarin eskiye nazaran daha ¢ok isgiiciine katilmalari
da insan kaynaklar etkileyecektir. Buna benzer degisiklikler makro anlamda insan
kaynaklarn arzim etkileyen kosullar olmasina ragmen isletmeleri de yakindan
ilgilendirmektedir. Isletmelerin insan kaynaklari arzim etkilenmesine yol agan tiim
kosullar temelde makro analizlere konu olmakla beraber insan kaynaklar

planlamacilan tarafindan da dikkate alinmalidir.

D1s ¢evre analizi, insan kaynaklari arzim1 etkileyen mevcut ve olasi egilimlerin
belirlenmesini saglayarak saglikli 6ngoriiler yapmasina zemin hazirlar. Planlamacilar
bu analiz sonucunda, insan kaynaklari arzinin mesleklere gore degisimi, isgiiciiniin yas
dagilimi, kadinlarin orani, yasal diizenlemeler, ekonomik ve teknolojik etkenlerin
isgilicii yapisinda niteliksel ne tiir degisikliklere yol actigi gibi sorularin cevaplarim

bulmaya calisirlar (Arslan, 1998:61).

Insan kaynaklari taleplerine karsilik olusan insan kaynaklari arzim etkileyen pek ¢ok
faktorden baslicalart; is ve isgiicli piyasasinin yapisi, ekonomik kosullar, sosyal ve

demografik kosullar ve yasal diizenlemelerdir.
2.2.2.4.1.1. is ve Isgiicii Piyasasimin Yapisi

Insan kaynaklar1 arz ve talebini etkiyen birinci faktor is ve isgiicii piyasasinin yapisidir.

Calisma sistemlerinde ve isgiicli piyasasinda meydana gelen degisimler isletmelerin
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gereksinim duyduklar1 elemanlari bulma siireclerini dogrudan etkilemektedir. Politik,
teknolojik, ekonomik ve sosyal bir takim etkiler sonucunda meydana gelen degisimler
ozellikle de personel yonetiminden insan kaynaklarina gecis siirecini hizlandirmis ve

yeni ¢aligsma sistemleri ile farkl1 bir caligsan profilinin olmasina yol agmistir.

Son donemde isgiiciinde meydana gelen degisimlerin insan kaynaklar1 arzina biiyiik
etkileri olmustur. Artan rekabet kosullar isletmelerin daha esnek ve degisime uyum
yetene8i yiiksek bir yapilanmaya sahip olmalarim1 zorunlu kilmis, bu da calisan
sayisim azaltarak kiigiilme egilimini dogurmustur. Az c¢alisanla ¢ok is yapmanin
amacglandigt bu yeni donemde, c¢alisanlarin niteliklerini farkli  becerilerle
zenginlestirmeleri tegvik edilmis, takim ¢alismasi 6ne ¢ikmis ve kariyer kavrami 6nem
kazanmigtir. Biitiin bunlarin sonucunda da isgiiciine sahip olabilmek igin is

giivencesini arttirmak zorunda kalmislardir.

Is yapisinda da biiyiik degisimler meydana gelmis, ozellikle bilisim teknolojisinde
meydana gelen gelismelerin isletmelere uyarlanmasi ve hizmet sektoriiniin Snem
kazanmas1 bunda etkili olmustur. Fiziksel becerilerden ¢ok diisiinsel ve bilgi agirlikl
becerilerin 6n plana ¢ikmas1 is piyasasinda bulunan birgok isin 6zelliklerini
degistirdigi gibi bu piyasaya yeni islerin de eklenmesini saglamistir. Bunun sonucunda
daha bireysel, daha iist diizeyli beceri, daha az gozetim ve kendi faaliyetleri iizerinde

daha ¢ok denetim gerektiren, cesitli igler olugsmustur.

Gerek isgiicii piyasasinda ve gerekse isin yapisinda meydana gelen degisimler
isletmelerin caligma sistemlerinde farkli uygulamalar dogurmustur. Esnek yil, kismi
zaman calismasi, is paylasimi, kisa donemli sozlesmeler, gegici sozlesmeler bu
uygulamalarin baglicalaridir. Bu noktada, vasifli ve vasifsiz ¢alisan ayrimi daha 6nem
kazanmis, isletmeler faaliyetlerine gore degisik is gruplari olusturmus, bu da ayni

isletme icerisinde farkli insan kaynaklar politikalar1 izlenmesini zorunlu kilmistir.

Son donemde yasanan tiim gelismeler insan kaynaklar1 planlamasinda insan kaynaklar
arzini etkileyen bir faktor olarak is ve isgiicli yapisinin Onemini ortaya koymaktadir.
Bu yiizden planlamacilar is yapilarinda ve isgiicii piyasasindaki degisiklikleri yakindan
takip etmeli ve bu degisikliklerin kendi gereksinimlerine yansimalarmi dikkate

almalidirlar (Aydogdu, 2002:102-103).
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2.2.2.4.1.2. Ekonomik Kosullar

Insan kaynaklari arz ve talebini etkileyen bir diger faktor de ekonomik kosullardir.
Ekonomik yapida meydana gelen dalgalanmalar isletmelerin insan kaynaklar
planlamast calismalarim1 yakidan ilgilendirmekte, ozellikle iilke isgiicii istihdaminin
durumu gereksinim duyulan elemanlarin bulunmasi siirecine ve c¢alisanlarin

niteliklerinin degigsmesine dogrudan etkide bulunmaktadir.

Ekonomik biiyiime, disa acilma ve rekabet edebilme gibi olumlu kosullar igletmelerin
nitelikli eleman istihdam etme ihtiyacim1 arttirmakta, insan kaynaklar talebinin
artmasina neden olmaktadir. Ayrica s6z konusu edilen ekonomik degisiklikler talep
edilen elemanlarin niteliklerini de belirlemekte, insan kaynaklar1 arzinin sadece

niceliksel degil, niteliksel olarak da degisime ugramasi sonucunu getirmektedir.

Enflasyon, sektorel dalgalanmalar, ekonomik daralma ve kiiciilme egilimleri gibi
olumsuz kosullar ekonomide issizligi koriiklerken isletmelerde de isletme ici kariyer
yiikselmesi ve is giivencesi saglama imkanlarinin azalmasina yol agmustir. Isletmeler
buna karsilik insan kaynaklar1 planlamasi ¢alismalarimi farkli bir yaklagimla ele alma
zorunlulugu ile kars1 karsiya kalmiglar ve sahip olunan insan kaynaklarindan en tist

diizeyde verimin alinmasi amacin1 6nde tutmuglardir (Arslan, 1998:63-64).
2.2.2.4.1.3. Kiiltiirel ve Demografik Kosullar

Kiiltiirel ve demografik kosullar insan kaynaklar planlamasinda arz ve talep acisindan

dikkate alinmas1 gereken diger unsurlardir.

Isletmenlerin icinde yasadiklar1 topluma karsi bir takim gorevleri ve sorumluluklart
bulunmaktadir. Bu gorev ve sorumluluklar o toplumun kiiltiirii ile yakindan ilgilidir.
Son yillarda toplumun ve dolayisiyla caligsanlarin isletmelerden beklentileri artmigtir.
Isletmelerin, iginde bulunduklari topluma olumlu katkida bulunmalari, calisanlarin
yasam kalitesini arttirmalar1 ve onlardaki potansiyeli isleyip ortaya koyarak topluma
yararli hale gelmelerini saglamalar1i bu beklentiler arasindadir. Bu tiir beklentilerin
timii  “sosyal sorumluluk” adi altinda ozetlenmektedir. Isletmeler sosyal
sorumluluklarina ve kiiltiirel kosullara 6zen gosterdikleri 6l¢iide toplum goziinde deger

kazanirlar. Kurum imaj1 ag¢isindan olumlu bu gelisme mevcut ¢alisanlarin verimliligini
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arttiracagl gibi eleman bulma ve istihdam etme islevlerini de olumlu yonde

etkileyecektir.

Demografik kosullar ise, ¢calisanlarin egitim diizeyi, yas, irk, cinsiyet ve emek giiciine
katilanlarin yiizdesi gibi bir takim 6zelliklerin dikkate alinmasiyla ilgilidir. Isgiiciiniin
bu ozellikleri insan kaynaklar1 arzin1 ve talebini dogrudan etkilemektedir. Uzun
donemli ve siirekli bir insan kaynaklar1 islevi olan planlama g¢alismalarinda geng
niifusun toplam niifus i¢cindeki yeri, egitim diizeyindeki nitel ve nicel degisimler,
calisan kadin niifusunun toplam isgiiciine orani, yasam siiresinin artmasi vb.

demografik ozellikler dikkate alinmak durumundadir (Arslan, 1998:64).
2.2.2.4.1.4. Yasal diizenlemeler

Isgiicii ve is piyasasi, ekonomik, kiiltiirel ve demografik kosullarin yami sira insan
kaynaklar1 planlamasinin dis ¢evre analizi sirasinda ele alinmasi gereken bir diger

kosul da yasal diizenlemelerdir.

Yasalarda yapilan degisikliklerle, emeklilik yasi, emeklilik siiresi, kidem tazminatlari,
belirli oranlarda oOziirlillerin ve eski hiikiimliilerin ise alinma zorunlulugu gibi
konularda getirilen yeni diizenlemeler isletmelerin planlama calismalarin1 dogrudan
etkilemektedir. Ozellikle ¢alisanlarin sendikalara kayitl oldugu isletmelerde yapilacak
insan kaynaklar1 planlamasi ¢alismalarinda dikkate alinmasi gereken bir diger konu da
iicret ve calisma kosullar ile ilgili toplu s6zlesme hiikiimleridir. Giiniimiizde yeni
calisan profilinin ortaya ¢ikmasi, yasam kalitesinin artmasi gibi gelismeler ¢alisanlara
yonelik haklarin siyasi iradeler tarafindan daha yakindan ele alinmasina neden olmus,
bu da isletmelerin insan kaynaklar1 taleplerine yonelik kisitlamalar ve sinirlamalar

getirmistir.

Devletin etkili oldugu ekonomilerde getirilen yasal diizenlemeler de planlamacilarin
dikkate almasi gereken konulardir. Ornegin, para, kredi, ithalat, ihracat, yabanci
yatinmlar, 6zellestirme gibi alanlarda getirilen yasal diizenlemeler insan kaynaklar
arzin1 dolayli da olsa etkilemektedir. Bu yiizden isletmeler yasal diizenlemeler
konusunda c¢ok yonlii bakis agisina sahip olmali, 6nceden gerekli onlemleri almali ve

planlama ¢alismalarini bu degisikliklere gore diizenlemelidirler (Arslan, 1998:65).
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2.2.2.4.2. i¢c Cevre Analizi

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda dis ¢evre analizinden sonraki asama i¢ ¢evre
analizidir. I¢ cevre analizi, isletmenin 6zellikle insan kaynaklari yoniinden giiclii

yonlerinin belirlenmesini konu alir.

I¢ cevre analizi iic asamalhdir. Birinci asamada isletmede bulunan is yapisi ile ilgili
analizler yapilir. isletmede bulunan islerin neler oldugu, isler aras1 iliskiler, islerin
onem derecesi, islerin goreceli degerleri ve islerin yerine getirilebilmesi i¢in gereken
nitelikler, hareket ve zaman etiitleri ve is yiikii hesaplamalan is yapisi ile ilgili analiz
calismalarn sonucu ortaya konulur. Boylece kapsamli bir analiz c¢aligmasi igin
isletmedeki islerin ve islerin yerine getirilmesi i¢in gereken niteliklerin bir envanteri

cikarilmis olur.

I¢ cevre analizinin ikinci asamasini; mevcut insan kaynaklarinmn analizinin yapilmasi
olusturur. Bu calisma, kisaca envanter calismast olarak adlandirilmakta ve insan
kaynaklarn ile ilgili niteliksel ve niceliksel tiim bilgilerin ¢esitli yonleriyle gosterildigi
bir kaynak 6zelligi tasimaktadir. Kapsamli bir envanter ¢aligmasi ile isletmede mevcut
insan kaynaklarinin nitelikleri belirlenir. Bu bilgiler is analizi sonucunda toplanan
bilgilerle karsilastirildiginda isletmenin gereksinim duydugu veya gereksinim fazlasi

nitelikler veya elemanlar ortaya cikar.

I¢ ¢evre analizinin ii¢iincii asamasinda ise; orgiit yapisi ve isletme politikalar1 analizi
yapilir. Isletmenin i¢ ve dis 6rgiitlenme yapisinda, insan kaynaklar1 politikalarinda ve
uygulamalarinda meydana gelen degisikliklerin insan kaynaklar1 planlamasi

sonuglarina yapacagi etkilerin ele alindig1 bu agama ile i¢ cevre analizi sona erer.

Kisacasi isletmenin mevcut is, is yapisi, politikalar1 ve isgiicii analizi demek olan ig¢
cevre analizi saglikli bir planlama caligmasi icin gereken verileri saglayarak isletmenin
insan kaynaklar agisindan kuvvetli ve zayif yonlerini gdérmesini kolaylastirir (Arslan,

1998:66).
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2.2.2.4.2.1. is Yapisi ile Tlgili Analizler

Is yapis1 ile ilgili analizler isin ozellikleri, isi yerine getirebilmek icin gereken nitel ve
nicel verilerin tiimiinii kapsayan ii¢ ayr1 calismadan olugmaktadir. Bunlar, is analizleri,

hareket ve zaman etiitleri ve is yiikii analizleridir.
2.2.2.4.2.1.1. Is Analizi ve is Tammm

Isletmede bulunan tiim islerin analiz edilme siireci olan is analizi, bir isin 6geleri ile
onun igerdigi cesitli faktorler agisindan iginde bulundugu durumu ve yapilan diger

islerden farkliligin1 ortaya koyar.

[s analizi kabaca, organizasyonda yapilmakta olan isler hakkinda bilgi sahibi olma ve
islerin ozelliklerini belirleme siireci olarak tanimlamr. Is analizi, kisaca islerin
iceriklerinin ¢oziimlenmesi yoluyla isin yapilmasi sirasinda rol alan tiim etkenlerin
belirlenmesi bi¢imidir (Findikg1, 1999:142). Is analizi, bir isin daha az masrafla, daha
kisa zamanda ve daha kolay yapilabilmesini saglamak amaciyla, o ise iliskin bilgilerin
toplanmas1 ve toplanan bilgilerin sistemli olarak incelenmesi ve degerlendirilmesi
stirecidir. Bir diger tanima gore is analizi, islerin, gorevlerin ve sorumluluklarin, isi
gerceklestiren kiside bulunmasi gereken beceri, bilgi ve yeteneklerin sistematik olarak
arastirllmasidir. Is analizi ile edinilen bilgilere dayanilarak is tamimlar ve is
degerlemeleri yapilabilir. Is analizi yapilirken analiz edilen is miimkiin oldugu kadar
alt boliimlere ayrilarak islevleri belirlenmeli ve her islevin ne kadar zamanda yapildig

belirlenmelidir. Is analizinin amaci, zaman standardini olusturmaktir.

Is tanimlari iyi bir is analizi bilgileriyle yapabiliriz. Is analizi U.S. Department of
Labour tarafindan soyle tamimlanmaktadir. “Is analizi, gozlem ve incelemelere
dayandirilarak belli bir isin kendisi ve yapisina iligkin bilgilerin belirlenmesi
stirecidir.” Diger bir tamima gore is analizi, ise iliskin gercekleri onu olusturan ve

biitiinleyen tiim faktorleri bilimsel olarak incelemedir (Ataay, 1990:35).

I¢ cevre analizinin birinci adimi is analizi calismalaridir. isletmenin insan kaynaklari
acisindan  kuvvetli ve zayif yoOnlerinin belirlenebilmesi 6ncelikle islerin
tanimlanmasina baghdir. Ayn1 zamanda, bos pozisyonlarin doldurulmasi veya
isletmenin insan kaynaklar gereksiniminin niteliklerinin 6zelliklerinin ve bu islerin

hangi vasiflara sahip calisanlar tarafindan yerine getirilmesi gerektiginin ortaya
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konmasina baghdir. Isletmede bulunan islerin tanimlanmasi siireci olan is analizi

calismalar bu yiizden insan kaynaklar1 planlamasinin 6nemli adimlarindan biridir.

Bir is analizi calismasinda islerin yerine getirilmesi i¢in gereken siireler verimliligin
artmasi icin isin yeniden nasil yapilandirilabilecegi ve isi yerine getirebilmek icin

hangi niteliklere sahip olunmas1 gerektigi gibi sorulara cevap verilmeye caligilir.

Iyi bir is analizi, islerin incelenmesiyle baslamaz. Analiz organizasyonun kendisinin
felsefesinin, gorev ve amaglarinin ve her birimin organizasyon icindeki stratejik

roliiniin iyice anlagilmasiyla baglamali ve bu dogrultuda siirdiiriilmelidir.

Is analizi sonucunda elde edilen is ile ilgili bilgilerin neler oldugu konusunda gesitli
modeller gelistirilmisse de 1972 yilinda U.S. Department of Labour tarafindan
olusturulan model literatiirde en genis kapsamli model olarak bilinmektedir. Bu

modele gore, bir is analizi agagidaki bilgileri icermelidir:

* Islevler: Isi yapan Kkisi ile veriler/bilgiler, diger kisiler ve fiziksel unsurlar

arasindaki iliski.

* Calisma Alanlart: Isin igerdigi gorevleri yerine getirmek igin kullanilan

teknikler.

* Malzeme, iiriin ya da hizmetler: Isin tamamlanmasi ile elde edilen ¢ikti ya da

isin amaci.

* [sgorenin ozellikleri: Isgorende bulunmas: gereken kisisel dzellikler, beceriler

isgorenin formel ve mesleki egitimi.
* Isin Fiziksel Gerekleri: Fiziksel gii¢, gozlem, konusma vb. is gerecleri.

Is analizi adimlar1 ve is analizinin insan kaynaklari yonetiminde kullamldig: alanlar

Sekil 11°de gosterilmistir.

Is analizi yontemlerinin seciminde zaman ve maliyet etmenleri ©nemli rol
oynamaktadir. Gerekli bilginin en kisa zamanda ve en az maliyetle elde edilmesi i¢in
en uygun yontem veya yontemler bilesigine tercih edilmektedir. Baslica is analizi
yontemleri gézlem yontemi, bireysel goriigme yontemi, grup goriisme yontemi, anket

yontemi, toplant1 yontemi ve giinliik yontemidir. Isin yapildig1 yerde, yapildig1 sirada

69



ve yapildig1 kosullar iginde niteliginin, niceliginin ve nicin yapildiginin saptanmasi

islemine gozlem yontemi ad1 verilir.

Sekil 11: is Analizinin Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kullanildig: Alanlar

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim 5. Adim 6. Adim

Isletmedeki Bilgilerin Is analizi Uygun Is taniminin Is

tim kullanilacag: yapilacak yontemlerle hazirlanmasi ozelliklerinin

islerinin yerlerin ve islerin bilgi hazirlanmast

yerlerinin  [~Pislerin —P|belirlenmesi [P{toplanmas1 [P —>

belirlenmesi yerlerinin

belirlenmesi
\ 4

6 adimda elde
edilen bilgilerin
kullanilmasi
Is dizaym
Planlama Eleman
Toplama Se¢me
ve Egitim
Performans De§.
Digerleri.

Kaynak: Aydogdu (2002:109)

Uzman kisiler tarafindan isin nerede, nasil, nicin ve hangi kosullarda yapildigina dair
isi yapanlarla tek tek miilakat yapilmasi yontemine goriisme yontemi adi verilir. Bu
yontemle isi yapandan isin tim ayrintilar1 ve 6zellikleri 6grenilmeye ¢aligilir. Anket
yonteminde; isin temel bilesenleri, evreleri ve is cevresi ile ilgili uzun bir liste anket
formlar1 halinde diizenlenerek calisanlara sunulur ve kendileri i¢in uygun olanlarn
isaretlemeleri istenir. Calisanlar tarafindan doldurulan formlar uzmanlar tarafindan

degerlendirilerek is tanimlari, isin 6zellikleri ve is degerlemesi ortaya c¢ikarilir.

Is ile ilgili bilgilere calisanlarin bir giin boyunca, isleri ile ilgili tiim ayrintilari
kaydetmeleri sonucu ulagilan bir yOntemdir. Yapilan isler, yapilma siireleri ve
sikliklarmin kaydedildigi bu yontemle ¢ok bilgi elde edilebilir. Ancak c¢alisanlarin
giinliik olarak bu tiir bir kayit islemini yapmalarinin zor olmasindan otiirii pratik
olmayan bir yontemdir. Buna ragmen elde edilecek cok sayidaki bilgi ile giinliik,

haftalik ve aylik karsilagtirmalar yapilarak is akisi hakkinda giivenilir bilgiler elde
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edilebilir. Bu yontem daha c¢ok gozlenmesi zor islerin analizinin yapilmasinda

kullanilmaktadir.

Ise iliskin bilgilerin toplandig1 is analizi sonucunda saglanan bilgiler diizenlenerek is
tanimlar1 ve is gerekleri sekline doniistiiriiliir. Is tanimlar1 ve is gerekleri ic ¢evre
analizinde ve insan kaynaklar1 planlamasinda isletmede bulunan islerin ve bu islere

uygun iggorenlerin niteliklerinin belirlenmesi amaciyla bagvurulan araglardir.

Is tamimlari, is analizi calismalar1 sonucunda ortaya ¢ikan yazili bir belgedir. Bu
bakimdan is tanimlari, is analizi konusunun ayrilmaz bir pargasidir (Bingol, 1997:56).
Is tanimu, isin nasil yapildigim, nicin yapildigini, isin icerigini, cevresini ve isi yapan
kisinin ozelliklerini belirten yazili aciklamadir. Is tanimu, ise alma siirecinin yalnizca
bir alanidir. ise alma, is tanimi iyi yapilmis bir gorev agiginin, otomatik olarak kurulus
disindan doldurulmasimi gerektirmedigi gibi, yine otomatik olarak kurum ici personelin
terfi ettirilmesi anlamma da gelmemelidir. Is tanimlamasi, yeni calisanlarin
secilmesinde, secimden sonra ise uyumunda ve egitilmesinde, calisanlarin basarilarinin

degerlendirilmesinde yararli olmaktadir.

Bu acgiklamalar dogrultusunda Tablo 3’teki bir is tanim1 formu olusturulabilir.

Tablo 3: Is Tamim Formu

S.N. | TANIMI

1 |Isin Ads

2 Isin Kodu

3 | Isin Puam

4 Is Tamiminin Hazirlanis Tarihi

5 Is Tanimin1 Hazirlayanin Adi ve Soyadi

6 | Organizasyonel iliskiler

Ustii
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(Tablo 3’iin devami)

Ast1

Vekalet Konumu

7 Temel Gorev ve Sorumluluklar

Karar Verme ve Insiyatif Kullanma

Kalite Sorumlulugu

8 Caligma Kosullar

Calisma Saatleri

Diger Kosullar

9 | Gorev Icin Gerekli Ozellikler

Egitim

Deneyim

Yas

Cinsiyet

Iletisim

Kaynak: Aydogdu (2002:111)
2.2.2.4.2.1.2. Hareket ve Zaman Etiitleri

Birbirini izleyen iki calisma olan hareket ve zaman etiitleri, is kapsaminin azaltilmasi

ve isin bitirilebilmesi i¢in gereken siirenin belirlenmesine yonelik calismalardir.

Isin yapilmasina yonelik siireglerin ve yoOntemlerin, is yerinin, i§ tesisatinin ve
donaniminin diizeltilmesini, malzemenin ve insan kaynaklarinin verimli kullanilmasim
amagclayan hareket etiidiinde bir takim asamalar izlenir. Buna gore oncelikle iizerinde

hareket etiidii yapilacak is segilir. Secilen isle ilgili bilgilerin kaydedilerek isin
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ayrintilar1 incelenir ve aksak noktalar belirlenir. Isin en ekonomik ve verimli bir
sekilde nasil yapilmasi gerektigine yonelik yontemler belirlenerek uygulamaya gecilir.

Uygulamanin izlenmesi ve denetimi ile hareket etiidii sona erer.

Zaman etiidli ise isin yapilabilmesi icin gereken standart siirelerin belirlenmesine
yonelik bir calismadir. Bu calismanin ilk asamasinda is, ¢alisan, is ortami ve
kullanilan arag¢ ve gereclerle ilgili bilgiler toplanir. Ikinci asamada, isin yapilmasinda
kullanilan yéntem tanimlanir. Isin, kendisini olusturan dgelere ayrilmasi ve her 6genin
zamaninin Ol¢iilmesinden sonra bulunan semalarda siireler goz Oniinde tutularak
calisanin ¢alisma hiz1 derecelendirilir Son asamada da sapmalar ve toleranslar dikkate

alinarak standart zamanlar bulunur.

Hareket ve zaman etiidleri sonucunda bulunan igin yapilmasi i¢in gereken nitelikler ve
standart zamanlar insan kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesinde biiyiik katki
saglar. Ciinkii calisanlarin nitelik ve nicelik acilarindan sahip olmalar1 gereken

ozellikler bu ¢aligmalar sonucu ortaya cikar.
2.2.2.4.2.1.3. Is Yiikii Analizi

Is yiikii analizi belli bir siire icerisinde bir isi yapabilmek icin gereken insan
kaynaginin sayisinin hesaplanmasidir. Buna gore, bir isin yapilmasinda gerekli olacak
zamanin, o isi yapmakla yiikiimlii bir ¢alisanin harcayacagi zamana boliinmesi, o isin
bitirilmesi i¢in gereken insan kaynagi sayisim verir. Bu ¢alismanin yapilabilmesi igin
ayn1 doneme ait iiretim miktarinin da bilinmesi gerekir. Donemler ise giinliik, haftalik,

aylik veya yillik seklinde isten ise degisebilir.

[s yiikii analizi, ozellikle imalat sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin belirli iiretim
stireclerinde bulundurulmalari gereken insan kaynaginin belirlenmesinde kullanilan bir
aractir. Is yiikii analizlerinin insan kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesinde nicel

bir veri olarak yararli oldugu sdylenebilir
2.2.2.4.3. Is Tasarim ve Is Tasarim Teknikleri

Is tasarimi; is ve insan unsurlarni en uygun bigimde birlestirmek amaciyla isin
iceriginin, ise iligkin odiillerin ve isin niteliklerinin cesitli sekillerde diizenlenmesidir.

Is tasarimi ifadesi, isi bir biitiin olarak olusturmak icin isin icerigini olusturan
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yiikiimliiliik ve sorumluluklarin bir araya getirilme yontemine isaret etmektedir. Bagka
bir ifadeyle, is tasarimi; teknolojik ve orgiitsel ihtiyaclart oldugu kadar, isgorenin
sosyal ve kisisel ihtiya¢larin1 da karsilamak i¢in islerin igeriklerinin, yontemlerinin ve
aralarindaki iligkilerin belirlenmesi ve organizasyonudur. Bu tammlardan da
anlasilacagi gibi, is tasarimi Orgiitiin amacina daha fazla katkiy1 saglayabilmek i¢in s6z
konusu bir isin kapsaminin ne sekilde olusturulmasi ile ilgilidir. Giiniimiizde is
tasarimi; motivasyonu, devamliligi ve basaris1 kadar, orgiitsel davramis caligmalari
icinde Onemli olarak ele alinmakta ve yapilan ¢aligmalar ile siirekli gelistirilmektedir.
Is tasarim teknikleri arasinda is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme ve

zenginlestirilmesi ve 6zerk calisma gruplar1 sdylenebilir.
2.2.2.4.4. isletme insan Kaynaklar1 Analizi

Stratejik insan kaynaklar planlamasinda isletmelerin kuvvetli ve zayif yonlerini ortaya
cikarmak amaciyla yaptigl i¢ cevre analizinin is yapisi ile ilgili analizlerden sonraki
adimi, isletmede bulunan elemanlarin niteliklerinin belirlenmesidir. Mevcut insan
kaynaklarimin analizi ile yapilacak bu ¢alisma kisaca envanter analizi olarak da

adlandirilmaktadir (Yiiksel, 1997:65).

Stratejik insan kaynaklari planlama calismasi; iglerle elemanlar arasinda bir
uyumlastirma faaliyetidir. Isin ve elemanin birbirine uyumunun saglanmasi ise islerin
ve elemanlarin ozelliklerinin bilinmesine baglidir. Bunu gergeklestirebilmek igin
oncelikle is analizi yoluyla islerin bir envanterinin ¢ikarilmasi gerekir. Ciinkii bu
calisma sonucunda yapilabilecek isleri yapabilecek elemanlarin niteliklerinin neler
oldugu ortaya ¢ikacaktir. Bundan sonraki adim ise, mevcut elemanlarin niteliklerinin
neler oldugunun belirlenmesidir. Boylece is i¢in gereken nitelilerle mevcut elemanlarin
nitelikleri arasinda bir karsilastirma yapilabilecek ve eleman fazlaliklarinin veya

eksiklerinin goriilebilmesi miimkiin olacaktir.

Isletmedeki mevcut elemanlarm niteliklerinin belirlenmesi ve kayda gecirilmesi, bir
diger deyisle isletme i¢ analizinin ¢alisanlara yonelik kisminin yapilmasi genel olarak
envanter caligmalar1 olarak adlandirilmaktadir. Bununla beraber insan kaynaklari
analizi sadece envanter calismasi ile simrl degildir. Insan kaynaklarimin analizinde
mevcut insan kaynaklarinin genel envanteri yan sira beceri envanteri, isgoren degisim

hiz1 ve devamsizlik oranlan da ¢ikarilir. Fakat tiim bu ¢aligmalar kapsamli bir envanter
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calismasinin dogal ciktilar1 olarak goriilebilecek araclaridir. Bu yiizden envanter

calismasi kavrami tiim bu araglart kapsayan bir icerige sahiptir.

Bir isletmenin insan kaynaklar1 envanteri o isletmedeki mevcut elemanlarin
niteliklerini cesitli yonlerden topluca gosteren bir kaynaktir. Bu calisma belirli bir
donem i¢inde isletmede yer alan her boliim i¢in ayrt ayr yapilir. Daha sonra toplu bir

envanter ¢ikarilir (Aydogdu, 2002:113-114).
2.2.2.4.4.1. insan Kaynaklar1 Envanterinin icerigi ve Hazirlanmasi

Insan kaynaklar1 envanterinin icerigi ve hazirlanmasi asamasi, is analiz ve tanimlarinin
cikarilmasindan sonra, bu isleri yapabilecek kisilerin firmada olup olmadiginin tespiti
bakimindan 6nemlidir. Ayrica firmada calisanlarin 6zelliklerinin belirlenmesi kariyer
planlamasi bakimindan deger tasir (Aydogdu, 2002:114). Isletmede bulunan insan
kaynaklan ile ilgili kisisel bilgilerin yam sira becerileri, yetenekleri, ilgileri, calisma
yasamu ve kariyer hedefleri acgisindan belirli diizeylerde simiflandirildigr ¢alismaya;

envanter ¢calismasi ad1 verilmektedir (Can ve digerleri, 2001:99).

Insan kaynaklar1 envanteri isletmenin insan kaynaklar1 kapasitesini gosterir. Bu
calismada yer alan bilgileri; demografik bilgiler, kariyer bilgileri ve isgdren bilgileri
seklinde genellestirmek miimkiindiir. Insan kaynaklari envanteri isgoren degerleme,
insan kaynaklar1 planlama, orgiit analizi, egitim, se¢me ve yerlestirme gibi bircok
insan kaynaklar1 islevinde kullanilmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi icin onemli bir
ara¢ olmasi1 yonilyle envanter siirekli giincellestirilmelidir. Stirekli giincellestirilen bir
envanter, insan kaynaklarinin etkin kullanimim saglar; insan kaynaklar1 planlamasinin
giivenirliligini arttirir. Fakat bunlarin gergeklestirilebilmesi bir dl¢iide envanterde yer

alan bilgilerin giivenirliligine ve nasil yorumlanacagina baglidir.

Insan kaynaklari envanterinin hazirlanmasinda dikkate alinmasi gereken bir takim
noktalar bulunmaktadir. Bunlarin baslicalari, envanterde yer alacak bilgilerin ne tiir
bilgiler olacagi, hangi yontemler kullanilarak elde edilecegi, bilgilerin ne amagla
kullanilacagi, ne tiir bir kayit sistemi ile muhafaza edilece§i ve bu bilgilerin
giivenliginin nasil saglanacagi seklindedir. Bu sorularin cevaplandirilmasiyla elde

edilecek bilgiler envanterin hedeflerini ve icerigini belirleyecektir.
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Insan kaynaklari envanteri, insan kaynaklar1 planlamasinda oldugu gibi belirli bir
doneme yonelik yapilir. Envanter calismasinda donemler arasi gecisler dikkate

almarak giincellik ve siireklilik saglanir.

Isletmede calisan elemanlar arasinda nitelik ve nicelik olarak gruplandirma yapabilmek
amactyla envanter calismasi belirli boliimler halinde hazirlanabilir. Bu amagcla

asagidaki ozellikler dikkate alinarak farkli siniflandirmalar yapmak miimkiindiir.
- Isletmenin cesitli bolgelerdeki isyerleri
- Ucret gruplari ve diizeyleri
- Calisanlarin cinsiyetleri
- Calisanlarin yaglar
- Calisanlarin pozisyonlar1 ve kidemleri
- Is gruplan
- Calisanlarin beceri ve yetenekleri
- Calisanin gordiigii 6rgiin ve yaygin egitim
- Is tecriibesi
- Calisanin yetenek ve becerilerinin yeterli oldugu ve basar ile yapabilecegi isler
- Calisanin 6teki yetenek ve becerileri

Calisanlarla ilgili bu tiir bilgilerin insan kaynaklar1 envanterine eklenmesi yetenek ve

becerilerle ilgili standartlarin gelistirilmesini zorunlu kilar.

Insan kaynaklari envanter galigmalari belirli bir dénemde isletmenin goriintiisiinii
yansitir. I¢ ve dis ¢evresiyle dinamik bir yapi olan isletmede calisanlarla ilgili bilgiler
stirekli giincellestirilmek durumundadir. Bu yiizden envanter sik sik gozden gecirilerek

yenilenmeli ve degisiklikler kayda gecirilmelidir (Arslan, 1998:80-81).
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2.2.2.4.4.2. insan Kaynaklar1 Envanterinde Bilgisayar Uygulamalar:

Son yillarda isletmelerde bilgisayar uygulamalarinin yaygimlik kazanmasi, ilgili tiim
islevlerin bilgisayar yardimi ile yapilmasi sonucunu dogurmustur. Bunda yeni
teknolojik gelismeler sonucu bilgisayarlarin daha az maliyetle kullanilabilmeleri de
etkili olmustur. Ayrica insan kaynaklar islevlerinde cok Onemli faktorler olan
stirekliligin saglanabilmesi, bilgilerde giincelligin korunabilmesi ve istenen bilgiye
istenen zamanda ulasilabilmesi bilgisayar kullanimu ile daha kolay bir hale gelmistir.
Bu yiizden basta biiyiik 6lcekli isletmeler olmak tizere bir cok isletme insan kaynaklari
islevlerini, Ozellikle de envanter ¢alismalarimi bilgisayarlar yardimi ile yiiriitmeye

baslamis, bu da verimlilik ve etkinlige biiyiik katkida bulunmustur.

Isletmelerin insan kaynaklari bilgi gereksinimlerini bilgisayar aracihigiyla giderdikleri
sistemlere insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ad1 verilmektedir. Insan kaynaklar1 bilgi
sistemi, calisanlar hakkindaki bilgilerin ulagilabilir ve merkezi bir ortamda
toplanmasiyla olusturulur. Isletmedeki genel bilgi sisteminin bir parcas1 olarak faaliyet
gosteren bu sistem giincel ve giivenilir insan kaynaklar1 bilgilerine zamaninda
erisilmesini saglar. Bu acilardan insan kaynaklari planlamasmin etkinligini arttirir;

isletme amaglarimin gerceklestirilmesine katki saglar.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklari islevlerine sagladigi katkilar su

sekilde siralanabilir.

e Aday Toplama Harcamalarmin Azalmasi: Isletmeler her yeni eleman aliminda
cok sayida bagvuruyu degerlendirmek zorunda kalirlar. Eski basvurularla
birlikte yeni bagvurularin tiimiiniin degerlendirilmesi oldukga gii¢ ve
maliyetlidir. Bir bilgi sistemi ile tiim bagvuran adaylarin bagvurulart muhafaza
edilebilecegi gibi gereksinim duyuldugunda eski bagvurular kolayca tekrar

gozden gecirilerek yeni degerlendirmeler yapilmasi da miimkiin olacaktir.

e Egitim Ihtiyaglarimin Belirlenmesi: Isletme c¢aliganlarinin Kkariyer gelisimini
takip etmek ve gereken diizenlemeleri yapmak demek olan kariyer yonetimi bir
bilgi sistemi ile daha kolay ve etkin bir sekilde yerine getirilebilmektedir.
Boylelikle hem isletme calisanlarinin gerekli egitim ihtiyaglart zamaninda

belirlenebilmekte, hem de tek tek her calisanin kariyer gelisimi ve egitim siireci
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gozlemlenebilmektedir.

Bilgi sistemi ile her bir is i¢in gereken egitim ve nitelik diizeyi 6nceden
belirlendiginde bir iist diizeye terfi edecek calisanin hangi egitimi almasi
gerektigi dogrudan bilinebilmektedir. Bu da egitim ihtiyaglar i¢in ayrica bir
calisma yapilmasi gerekligini ortadan kaldirmakta, egitim programlarinin

diizenli bir takvim icerisinde iglemesini miimkiin kilmaktadir.

Personel Devir Hiz1 Analizleri: Calisanlarin devir hiz1 oranlar insan kaynaklar
yonetiminde ve Ozellikle planlama caligmalarinda dikkate alinmasi gereken
bilgilerdendir. Bu bilgi sistemi ile bu bilgi kolayca elde edilebilecegi gibi takibi
diizenli olarak yapilir. Bilgilerin analizi ile isletmedeki sorun alanlan
belirlenerek ¢6ziim yollarmin aragtirilmasma zemin hazirlamir. Isletmenin
eleman toplama, secme ve istihdam etmesi siirecleri ve bu siireclere getirdigi
maliyetler diisiiniildiigiinde bu bilgilerin kolay ve etkin kullaniminin ne kadar

kolay oldugu ortaya ¢ikacaktir.

Yiikseltme ve Yedekleme Planlari: Etkin bir kariyer yonetiminin temel yapi
taglarindan birisi de kariyer adimlarmmi ve gelisim c¢izgilerini gosteren
yiikseltme ve yedekleme planlaridir. Yiikseltme ve yedekleme planlari
isletmede diizeylere yerlestirilebilecek muhtemel adaylarn gosterir. Bilgi
sistemi olmaksizin bu tiir bir plan hazirlamak ve planin giincelligini korumak

oldukg¢a zordur.

Devamsizlik Takipleri ve Analizleri: Isletme calisanlarinin hastalik, izin, tatil
vb. takipleri bilgi sistemleri ile yapilabilir. Calisanin performansinin saglikli bir
sekilde gozlenebilmesi agisindan bu bilgilerin giivenilir olmas: sarttir. Bilgi
sistemleri sayesinde elde edilebilecek giivenilir ve cabuk ulagilabilir bilgilerle
gerek bireysel performanslarin ve gerekse isletme verimliliginin artirilmasi

daha kolaylasacaktir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isletme stratejik hedefleri ve amaclar
dogrultusunda belli sayida ve nitelikte elemana ihtiya¢ duyar. Bu elemanlarin
belirlenme siireci demek olan insan kaynaklar1 planlamasi, bilgi sistemleri ile

daha cabuk ve kolay bir sekilde yapilabilmektedir. Bilgi sistemi ile eleman
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ihtiya¢ tahminlerinin her tiir siniflandirmasinin yapilmasinin yani sira, eleman
toplama, segme ve isten ¢ikarma islemlerinin zaman ve maliyet acisindan daha
verimli yapilabilmesi de miimkiin olmaktadir. Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi
firmada calisanlar hakkinda biitiin bilgilerin de toplanmasimm ve firmanin

faaliyetlerini gerceklestirirken kullanilmasini saglar.
2.2.2.4.4.3. insan Kaynaklar1 Envanterinin Analizinde Kullamlan Araclar

Envanter ¢alismasi, insan kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesinde kullanilmasi,
kayda gecirilen envanter bilgilerinden, planlama c¢alismalarinda kullanilabilecek
sonuglar ¢ikarilmasi; bir diger ifade ile bilgilerin islevsel hale getirilmesi ile miimkiin
olur. Envanter bilgileri cesitli araclar kullamilarak anlamli hale getirilir ve insan
kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesinde kullanilir.
Envanter bilgilerinin islevsellestirilmesi igcin kullanilan araglarin belli baslicalar

personel devir hizi analizi ve devamsizlik analizidir.
2.2.2.4.5. isletme i¢ Cevre Analiz Sonuclarim Etkileyen Faktorler

Isletmenin insan kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesi icin gerekli olan i¢ analiz
calismalan isletmenin i¢ cevresi ile ilgili firsatlarin, tehlikelerin belirlenmesi
calismasidir. Bu calisma sadece islerin ve calisanlarin analizinden ibaret degildir.
Dinamik bir yapiya sahip olan isletmelerde dogaldir ki, planlama dénemi icinde de
bir¢ok degisiklikler olur. Planlamacilarin, i¢ ¢cevre analizi sirasinda meydana gelen bu
degisiklikleri izlemeleri ve planlama sonuglarim etkileyebilecek yonlerini belirlemeleri

gerekir.

Isletmenin i¢ cevre analiz sonuclarini etkileyen faktorlerin basinda isletmenin is
yapisinda ve akisinda meydana gelebilecek degisiklikler yer alir. isletmenin iiretim
programinda meydana gelebilecek ani degisiklikler islerin ve calisanlarla ilgili
verilerin degismesine yol acabilir. Isletmeye yeni ekipman materyal alimi, is
zenginlestirme, yetki devri, bagimsiz is gruplarinin olusturulmasi, yonetime katilma
gibi is yapisindaki degisimler, orgiit gelistirme ¢alismalari, isletme yerinin degismesi,
merkezilesme faaliyetleri isletmenin i¢ ¢cevresinde meydana gelen ve insan kaynaklar

planlamasim etkileyecek gelismelerdir.
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Ayrica isletmenin genel politikalarinda ve 6zellikle insan kaynaklar1 politikalarinda
meydana gelen degisiklikler de i¢ ¢evre analiz sonuglarim etkiler. Yeni verimlilik,
tesvik ve ikramiye planlarinin uygulamaya konulmasi, egitim programlari, verimlilik
ve performans degisiklikleri planlamacilarin dikkate almas1 gereken i¢ cevre ile ilgili

gelismelerdir.
2.2.2.5. isletmelerde insan Kaynaklar1 Arz ve Talebinin Belirlenmesi

Stratejik insan kaynaklar planlamasi kisaca isletmenin insan kaynaklari talebi ve insan
kaynaklar arzinin dengelenmesi siirecidir. Mevcut insan kaynaklar (insan kaynaklar
arz1 veya olan personel miktari) ile ihtiyact duyulan insan kaynaklar (insan kaynaklar
talebi veya olmasi gereken personel miktar1) arasindaki denge, isletmenin eleman
gereksinimlerini dengeledigi anlamina gelir. Arz ile talep arasindaki dengesizlik ise; ya
eleman gereksinimlerini, ya insan kaynaklar1 fazlaliklarinin ya da is, is giicli yapisi
veya insan kaynaklar1 politikalarindaki bir takim aksakliklar1 gosterir. Yapilirsa
amagclarindan biri isletmenin insan kaynaklan ile arz ve talebini belirleyerek gerekli
denge durumunu kurmak ve korumak olan stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, o
isletmenin insan kaynaklariyla ilgili politikasin1 ve yaklasim tarzini ortaya koyma

yoniiyle de klasik bir insan kaynaklar1 planlamasindan ayrilir (Aykag, 1999:107).

Bir isletmenin insan kaynaklar arz ve talep dengesinin var olup olmadigini ortaya
cikarabilmek i¢in “yOnetici yargisi, delfi teknigi, oran-egilim analizi, zaman serileri
yontemi, regresyon analizi, simiilasyonlar, yiikselme ve yedekleme tablolar” gibi
cesitli tahmin yontemleri kullanilmaktadir. Arz ve talebe iliskin sayisal sonuglara
ulagmak amaciyla kullanilan tahmin yontemlerinde, i¢c ve dis ¢evre analizleri sonucu
elde edilen bilgiler kullanilir. Arz ve talebin belirlenerek karsilastirilmasi ile isletmenin
insan kaynaklar1 ihtiyacina iligkin bilgiler elde edilmis olur (Akyiiz, 1999:74).

2.2.2.6. Faaliyet Programlamasi

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin bu agamasinda, insan kaynaklar1 arz ve talebi
arasindaki farka gore bir faaliyet programlamasi yapilir. Arz ve talep arasindaki farkin
art1, eksi veya sifir olmasi, hedeflerin, politikalarin, yontemlerin ve gorevlerin baglanti
kismin1 olusturan faaliyet programlamasi ihtiyacin1 ortadan kaldirmaz. Ciinki
isletmenin dinamik ortaminin dogasi geregi arz ve talep arasindaki denge durmadan

degismekte ve bir takim politikalar uygulanarak bu dengenin korunmasi
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gerekmektedir. Bu yoOniiyle insan kaynaklar ihtiyacimin belirlenmesi siireci, isletmenin
insan kaynaklarinin bir anlik fotografinin cekilmesi olarak degerlendirilebilir. i¢c ve dis
pek cok degiskenin yer aldigi cesitli analizlerin yapilmasini ve tahminlerde
bulunulmasim gerektiren bu calisma pek de kolay olmamakta ve genelde alti asamadan

olugmaktadir (Aykag, 1999:107-108).

Arz ve talep karsilagtirmasina bakilarak eger isletmenin insan kaynaklari ihtiyaci
oldugu sonucuna variliyorsa faaliyet programlamasinin aday toplama, sec¢me,
uyumlagtirma ve egitim verme iizerine yogunlagmasi beklenir. Tam tersine isletmede
personel fazlaligi varsa, faaliyet programlarinin bu sefer de isletmedeki insan
kaynaklarimi en uygun sekilde azaltmak ve denge konumuna ulastirmak i¢in gerekli
diizenlemeleri kapsamasi beklenir. Bu orneklerde oldugu gibi cesitli inan kaynaklar

politikalarinin planlanarak yiiriirliige konmasina, faaliyet programlanmasi ad1 verilir.

Herhangi bir faaliyet programlamasi1 yapabilmek i¢in amaglarin belirlenmis olmasi
zorunludur. Halihazirdaki durum dikkate alinarak bu amaglart gerceklestirmek i¢in
ortaya alternatifler konmali, bu alternatiflerden en uygun olan se¢ilmeli ve eyleme

doniistiiriilmelidir.

Faaliyet programlamasi, insan kaynaklar1 faaliyetleri agisindan da ¢ok yonlii bir
calisma olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Her bir insan kaynaklarn islevinin faaliyet
programlamasinda ayr1 bir yeri olmasina karsin, en ¢ok iliskili islevlerin “ise alma ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi yapma ve isten ayirma islevleri”

oldugunu sdylemek miimkiindiir (Akyiiz, 1999: 75).
2.2.2.6.1. ise Alma Ve Yerlestirme Faaliyetleri

Kisaca caligsani isletmeye dahil etme siireci olarak tanimlanacak ise alma yerlestirme
islevi insan kaynaklar1 talebinin arzi gectigi durumlarda basvurulabilecek bir
faaliyettir. Talep fazlasi sirasiyla aday toplama. secme ve uyumlastirma asamalarindan

olusan ise alma yerlestirme islevinin yiiriirliige konmasi ile giderilebilir.

Talep fazlasimin giderilmesi icin Oncelikle mevcut insan kaynaklarnn arzi
arastirllmalidir. Insan kaynaklari arzinin kaynaklari isletme ici kaynaklar ve isletme
dis1 kaynaklar olmak iizere iki kisimda incelenir. Yiikselme ve transferler yolu ile i¢

kaynaklardan talebin karsilanmas1 ¢alisanlara moral kazandirir, onlart motive eder ve
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elemanlan daha az hata ile segme imkani verir. Bu tarz bir yaklagim, eleman onceden
tanindig1 icin bilgi toplamasi daha kolay ve daha az maliyetli bir yontemdir. Segilen
kisinin isletmeyi tanimasi bir avantajdir; ancak sadece bu kaynaklardan eleman se¢cmek
ise daha genis bir se¢me olanagi verecek, bununla beraber elemanin isletmeyi
tanimamasi yiiziinden igletmeye uyumunun gecikmesi sz konusu olabilir. Bu da
toplama ve se¢cme giderlerinin yiikselmesi anlamina gelir. Dis kaynaklardan eleman
saglanmas1 yoluna gidildiginde aday toplama yontemleri icerisinden en uygununa
karar vermek gerekir. Ilan, calisanlarm tavsiyesi, 6zel kurumlar, iiniversiteler gibi aday
toplama yontemlerinden birisi veya birkag¢i bos pozisyonlarin durumuna gore segilir.
Aday toplamada hangi yontem segilirse secilsin isletmenin Onceki toplama faaliyetleri,

toplumdaki imaj1 ve isgiicii pazarinin durumu gibi faktorler basariyi etkiler.

Uygun aday toplama yontemi veya yontemleriyle bir aday havuzu olusturulduktan
sonra uygun elemanlarin se¢im siireci baslar. Secme islemi adayla ilgili bilgilerin
toplanmasindan nihai alim kararina kadar bir dizi adimdan olusur. Se¢cme isleminin
amac1; aday havuzundan isletmenin kaynaklar1 gereksinmesine en uygun olan
elemanlarin secilmesidir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi siireci icerisinde segme
islemi sadece bos acilarin uygun elamanlara doldurulmasi ve boylece gereksinimlerin
giderilmesi amaci giidiilmez. isletmenin orta ve uzun dénemli amagclar1 ve planlamanin
stirekliligi gbz Oniine alinarak nitelikleri gelistirilebilir elemanlarin secilmesine dikkat
edilir. Bu yiizden secme isleminde calisganin ise uyumunun gozetilmesi kadar
isletmenin biiyiime ve de§isme egilimleri dogrultusunda ortaya cikacak yeni islere

uyum saglayabilecek bir potansiyele sahip olmas1 da gozetilebilir.
2.2.2.6.2. Egitim Ve Gelistirme Faaliyetleri

Faaliyet programlamasi1 sonucu bagvurulacak insan kaynaklari islevlerinden bir digeri
de egitim ve gelistirme faaliyetleridir. Egitim, isletme calisanlarinin isletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten diisiince, rasyonel karar
alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1
amagclayan bilgi, gorgii ve becerilerini arttiran egitsel eylemlerin tiimii, gelistirme ise;
calisanlarin  yeteneklerinin  gelistirilmesi ve kapasitesinin  artirilmasi  olarak

tanimlanmaktadir. Bir diger ifade ile eitim; insan kaynaklarinin beceri, deneyim ve
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yeteneklerinin toplami ile yaptigi isin gerekleri arasindaki acigi kapatmayr amaglayan

bir siirectir.

Stratejik insan kaynaklari planlamasi sonucunda isletmede mevcut bulunan
elemanlarin mevcut islere uyumu ve gergeklestirilmesi arzulanan amaglara katkilarinin
belli bir diizeye getirilebilmesi yeterli goriilebilir. Bu durumda faaliyet

programlamasinin odaginda egitim ve gelistirme islevi yer alacaktir.

Faaliyet programlamasimna gore diizenlenecek egitim ve gelistirme programlari,
gereksinim duyulan niteliklerin c¢alisanlara kazandirilmasi seklindeki, ©Onceden
belirlenmis amag¢ gozetilerek planlanir. Buna gore, stratejik insan kaynaklan
planlamasi ¢alismasi sonunda gereksinim duyulan niteliklerle ilgili veriler egitim
gereksinmelerinin belirlenmesinde de kullanilir ve programlarin siiresi, programda
kimlerin, nasil, nerede, ne zaman ve kimler tarafindan egitilecegi gibi konular

belirlenerek programlari uygulanmasina gegilir.
2.2.2.6.3. Kariyer Yonetimi Faaliyetleri

Stratejik insan kayraklar1 planlamasi ile ilgili sonuglarin degerlendirildigi ve bu
sonuglara gore yiiriitilecek eylem planlarinin hazirlandig1 faaliyet programlamasi
gereksinim duyulan elemanlarin sayisi, yetenekleri, islere ve gorevlere gore dagilim ve
hangi zamanlarda istihdam edilmeleri gerektigi gibi konulara bakilarak olusturulan ve
yiiriitiilen bir eylemler biitiiniidiir. Aciktir ki, bu konular ayn1 zamanda bireysel kariyer
amaglartyla isletmedeki pozisyon diizenlemelerinin ve olanaklarin uzlastirilmasim
iceren kariyer planlamasi ile ilgili konulardir. Kariyer kavraminin bir bireyin isi ile
ilgili pozisyonlar1 kisisel yasam siireci boyunca pes pese kullanilmasi olarak ele
alinmas1 kariyer konusunda iic ana boyutun varligimi gosterir. Bunlar; birey, is ve
pozisyondur. Bu yiizden faaliyet programlamasinda kariyer yonetimi ile ilgili islevlerin
de dikkate alinmas1 gerekir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 amaglar1 gozetilerek
ortaya konan ve gerek mevcut insan kaynaklarmin ve gerekse gereksinim duyulan
elemanlarin isletmede bulunan islere ve gorevlere uyumunun saglanmasi gibi konular
kariyer planlamasi ve yonetimi ile de iligkili konulardir. Kariyer yonetimi, bireylerin
meslek hayatlarimi planlama isidir. Diger taraftan, calisanlarin isletme i¢indeki
ilerleyisleri calisanlarin bireysel amagclarmin oOrgiitsel amagclarla biitiinlestirilip

uzlastirilmasi ve yeni islere uyum saglamalan gibi kariyer yonetimi konular1 planlama
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stirecinde de dikkate alinir. Dolayisiyla isletme calisanlarindan en iist verimi almay1
amaglayan bu iki planlama siirecinin ¢ogu islev acisindan ortiistiigii ve ortak konularda
yogunlastig1 soylenebilir. Bu acidan kariyer planlamasi faaliyet programlamasinin en
genel kapsaml calismasidir; ciinkii hem isletme acisindan ¢alisanlarin ilerleyislerinin
dikkate alinmasini gerektirir, hem de calisanlarin bireysel amaclarinin gozetilmesini
icerir. Bu iki boyutuyla kariyer yonetiminin stratejik insan kaynaklar1 planlamasim

tamamlayan ve biitiinleyen bir islevinin oldugu da diisiiniilebilir.

Kariyer yonetiminin en Onemli boyutunu, bireysel amaclarla isletme amaclarinin
uzlastirilmasi olusturmaktadir. Isletme kendi amaglarindan sapmadan calisanlarin
bireysel amaglarim1 da gerceklestirmelerine izin vererek etkinligi ve verimliligi
saglamalhdir. Kariyer yonetimi planli olmali ve tepe yoOnetimi tarafindan
desteklenmelidir. Ayrica igverenin hazirlamis oldugu kariyer planlan ile ¢alisanlarin
kendi planlar1 arasinda bir uyum olmalidir. isletmeler “Amagclarin biitiinlestirilmesi”
kavramiyla ifade edilen bu amaca ulagmak i¢in kariyer planlamasi ¢alismalar yaparlar.
Kariyer planlamasi, is yasamina girig, yeni bir ise atanma, transfer, terfi gibi kariyer
secimlerini ifade eder. Buna gore, bir bireyin kisisel yetenekleri belirlenmeli, birlikte is
performansi degerlendirilmeli ve nihayet is yasami boyunca planlanan pozisyonlar i¢in

bireye yeterli nitelikler kazandiracak faaliyetler saptanmalidir.

Bir kariyer planlamasinin ana hatlar1 su sekilde siralanmistir (Kaynak, 1989:169).
a. Calisanlarin ge¢misi ile ilgili verilerin toplanmasi.
b. Calisanla kariyer amag ve ¢ikarlar {izerinde goriisme.
c. Kariyere iliskin eylemlere gerekli yetenek ve becerilerin saptanmast

d. Kariyerde gerek duyulacak gereksinimlere iligkin bir gereksinim tablosunun

hazirlanmasi.

e. Calisanin kariyer isteklerini isletmenin gereksinimleriyle karsilastirma ve iliski

kurma.

f. Calisana uygun diisecek kariyer amaglarini olusturma,
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g. Egitim, yetistirme ve deneyim kazandirma konularindaki gereksinimleri

belirleme,
h. Calisanin kariyer gelistirme planin1 yapma,

Kariyer planlamasina yonelik tiim bu asamalar mevcut insan kaynaklarinin islere ve
gorevlere uyumlarinin saglanmasit ve gelecege yonelik gelisimlerinin saglanmasi
acisindan stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ile dogrudan iligkili konulardir. Bu
yiizden isletmenin gereksinim duydugu elemanlarin belirlenmesi siireci demek olan
stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda mevcut ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin i¢
cevre analizi sirasinda dikkate alinmasi, kariyer planlamasinda ise isletmenin insan
kaynaklan ile ilgili gereksinimlerinin ¢alisanlarin bireysel amaclari ile uzlastirilmasi

seklinde saglanabilir.
2.2.2.6.4. isten Ayirma Faaliyetleri

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ile isletmenin belli bir miktarda elemana
gereksinim duydugu sonucuna varilabilecegi gibi isletmede gereksinim duyulandan
fazla eleman bulundugu sonucu da cikabilir. Bu durumda mevcut personelden
gereksinim duyulmayanlarin islerine son verilmesi gerekir. Isten ayirma faaliyetleri,
faaliyet programlamasinda mevcut elemanlardan gereksinim duyulmayanlarin
cikarilmasina yonelik islemleri, yontemleri ve asamalar igerir. Aslinda isten ayirma
olarak adlandirilan bu faaliyet sadece ¢alisanlarin isine son verilmesi ile ilgili islemleri
degil, is ve gorevlerde azaltmalar, is saatlerinde bir takim kisitlamalar ve yeni is
diizenlemeleri ile ilgili faaliyetleri de iceren bir icerige sahiptir. Bu sekilde isin, calisan
sayisinin ve i§ saatinin azaltilmasina yonelik faaliyetlerin tiimii Bati literatiiriinde

“Kurumsal Kiigiilme” olarak adlandirilmaktadir.

Gereksinim duyulmayan calisanlarin iglerine son verilmesi, yeni is diizenlemeleri
yapilmasi ve boylece insan kaynaklar1 arz ve talep dengesinin kurulmasinin
amaclanmasi ile ortaya cikan “Kurumsal Kiigiilme” ile isletmeler etkinligin ve
verimliligin artirilmasimi amagclarlar. Belli baslhh kurumsal kiiciilme yollart isten
cikarma, {iicretsiz izin, erken emeklilik, is paylasimi, is saati indirimi, atamalarn

kisitlama ve gegici gorevlendirme olarak siralanabilir
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2.2.2.7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasimin Degerlendirilmesi ve Geri

bildirimi

Bir isletme herhangi bir faaliyette bulunarak bir takim sonuglar elde eder. Elde ettigi
sonuglarin bir kismi arzu edildigi, planlandig1 gibi gerceklesir. Bazi durumlarda ise
planlanan sonuglardan sapmalar olabilir. iste geri bildirim diye de adlandirilan bu
kavramla, isletmenin elde etmis oldugu sonuglarin degerlendirilmesi ve {iretim
stireclerinde bu sonuclara gore gerekli degisiklikleri yapmak amaclanmaktadir.
Stratejik olsun veya olmasin basar1 saglayamamis, hatali sekilde yapilan bir faaliyet
varsa geri bildirim sayesinde saglanan bilgi akisiyla bu hata tespit edilir. Sonugta bir
sonraki faaliyette bu hatalarin tekrarlanmamasi i¢in gerekli onlemler alinmaya caligilir.
Genel olarak sistem yaklasimi ig¢inde degerlendirdigimiz  yonetim  tiim
fonksiyonlarinda oldugu gibi insan kaynaklar yonetiminde de geri bildirim, yani
yapilan faaliyetlerin degerlendirilmesi ve denetimi biiyilk onem tasir. Genel olarak
kontrol faaliyetlerine benzeyen geri bildirim caligsmalar1 dinamik olma 6zellikleriyle

kontrolden ayrilir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin da son asamasim olusturan geri bildirim
calismasinda, planlanan faaliyetler ile gerceklestirilenler arasinda bir karsilagtirma
yapilarak planlamadan 6ngériilen sonuglara ne kadar ulasildigi ve bu sonuglardan ne
kadar ve nicin sapmalar olustugu belirlenmeye calisilir. Her planlama ¢aligmasinin son
boliimiinii olusturan degerlendirme ve geri bildirim calismasi sonucunda sadece
isletmenin o planlama ¢aligmasinda ne derece basarili oldugu belirlenmekle kalmaz,
aym zamanda gelecek planlama faaliyetleri ile ilgili veriler de elde edilebilir ve yeni
amag¢ ve stratejileri belirleme ihtiyact ortaya cikarilabilir. Bu g¢alisma, gercekci
degerlendirmeler yapilarak etkili bir haberlesme ve geri besleme sistemi kurularak ve
dogru kriterler kullanilarak sadece insan kaynaklar1 planlamasina degil, tim yonetim

faaliyetlerine cok onemli katkilar saglar.

Denetim, planlanan amaclar ile gerceklestirilen faaliyetlerin karsilastirilmasi ve
meydana gelen sapmalarin diizeltilmesi siirecidir. Denetim siireci; amag, plan ve
politikalar dikkate alinarak standartlarin belirlenmesi ile baslar. Starejik insan
kaynaklar1 planlamasinin da denetim ve degerlendirmesinin yapilabilmesi ig¢in

oncelikli olarak standartlar belirlenmelidir. Insan kaynaklari verimlilik diizeyi, insan
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kaynaklariin aday toplama, se¢me, egitim ve isten ayirma maliyetleri, ise devamsizlik
oranlari, insan kaynaginin devir hizi gibi gostergeler bu calisma sirasinda
kullanilabilecek belli bagh standartlardir. Her ne kadar insan kaynaklarina iliskin
sayisal standartlar belirlemek zor bir isse de, bununla ilgili “net kar/personel sayisi,

aktif karlilik/personel sayisi, vb.” gibi belirlenmis sayisal 6l¢iiler kullanmak olasidir.

Bundan sonra yapilmasi gereken, faaliyet programlarinin sonuglar1 ile basarilarini
Olcmektir. Standartlarla gerekli karsilastirmalarin  yapilabilmesi i¢in planlama

sonucunda uygulanan faaliyetlerin sonug¢larinin bilinmesi zorunludur.

Son olarak, standartlarla gerceklesen sonuglarin karsilastirilmasi yapilmalidir. Bu
asamada, belirlenen standartlarla gerceklesen durum arasindaki sapmalar nedenleriyle
belirtilerek diizeltilmeye c¢alisilir. Bu asamada dikkat edilmesi gereken en Onemli

nokta, hatanin kaynaginin dogru olarak belirlenmesidir.

Burada, tiim bu asamalar1 basariyla gerceklestirebilecek etkili bir kontrol sisteminin

genel Ozelliklerini belirtmekte fayda vardir. Bu 6zellikler sunlardir;
1. Kontrol, kontrol edilen eylemin karakterine uygun olmalidir.

2. Kontrol, sisteminin standartlarinda olan sapmalar1 derhal ortaya koyabilecek

nitelikte olmalidir.
3. Kontrol gelecege doniik olmalidir.
4. Kontrolde istisnalara yer verilmelidir.
5. Kontrol objektif olmalidir.
6. Kontrol sistemi, belirli bir esneklikte olmalidir.

Ozetle: stratejik insan kaynaklar1 planlamasi sonucunda isletmenin insan kaynaklarina
iliskin gereksinmeleri saglanmis, fazlaliklar1 giderilmis, dogru niteliklere sahip dogru
elemanlar, dogru zamanlarda ve dogru yerlerde istihdam edilmisler ve ¢alisanlar ortak
bir amag¢ dogrultusunda isletmenin basarisina odaklanmislarsa, o planlama faaliyetinin

basarili oldugu soylenebilir.
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2.2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasimn isletme Ve Cahsanlar Acisindan

Onemi

Michigan Universitesi’nden David Ulrich’in yaptig1 arastirmalarda, insan kaynaklar

yonetiminin isletmelerdeki stratejik dnemine soyle deginilmektedir (Tastan, 2003);

. Kurumsal Performansi Arttirmak: Kurumun ¢alismalarindaki basari, tiriin
ve hizmetlerin ne kadar iyi bir sekilde miisteriye sunulmasinda goriiliir. Kurumlardaki
proje, liretim ve buna benzer seylerin miisteriye sunulmasi insan kaynaklar tarafindan
yapilir. Bundan dolay1 insan kaynaklar1 yoneticileri kurumun daha iyi bir sekilde

stratejik amaglarina ulasmasinda katkida bulunurlar.

. Stratejik Planlamada Yer Almak: Kurumun stratejik planlarinin yapildig
toplantilarda diger boliim yoneticileriyle beraber insan kaynaklar1 yoneticileri de yer

alirlar ve kendilerine 6zgii karar mekanizmasi ile alinan orgiitsel kararlara katilirlar.

. Birlesmelerde, Satin Almalarda ve Kiiciilmelerde Karar Siirecinde Yer
Almak: Giinimiizde sirketler birlesmekte, kiiciilmekte(downsizing) ve baska bir
sirketi satin almaktadir. Biitiin bu birlesme ve satin almalarda konusulmasi gereken
stratejik konular, kurumsal kiiltiir ve ¢aligma bicimleri bulunuyor. Bu noktalarda ise
iist yonetim son karari almadan Once insan kaynaklari yoneticileri ile goriigmeler

yapmaktadir.

. Organizasyonu ve Calisma Bicimlerini Yeniden Diizenlemek: Rekabet
iistiinliigiiniin  stratejik kaynaklarimi anlayabilmek icin insan kaynaklari yoOnetimi
calisanlarin zayif ve giiclii yanlari analiz etmelidir. Bu analizler yapildiktan sonra
insan kaynaklart yonetimi iiretim miidiiriiyle birlikte calisarak kurumu ve onun

parcalarini yeniden diizenlemektedir.

. Insan Kaynaklari Sonuclar1 icin Mali Sorumluluk giivencesi
Saglamak: Ge¢miste insan kaynaklar1 yoneticileri varlik nedenlerini sayim faaliyetleri
ve is devamliligimi saglama gibi gorevlere baglamislardir. Giiniimiizde, stratejik bir
katilime1 olarak insan kaynaklar1 yoneticilerinin insan kaynaklarina yapilan yatirimin

organizasyona neler getirdigini Olgmektedirler. Yiiksek verimli is faaliyetlerine
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odaklanan insan kaynaklar1 yonetimi ile daha iyi ve giivenli mali sonuclar elde eden

kurum arasinda siki bir baglanti1 bulunmaktadir.

2.2.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasimin Genel Isletme Planlar icindeki

Yeri

Planlama gelecekle ilgili belirsizliklerin azaltilmasi, kaynaklarin etkin kullanimu,
isletme faaliyetlerinin somutlastirilmasi ve belirli amaglara yonlendirilmesi acilarindan
isletme yonetimine yarar saglayan bir faaliyettir. Isletmeler bircok planlama ¢alismasi
yaparlar. Stratejik planlama isletme de yapilan planlama c¢alismalarinin tiimiiniin

iistiinde yer alan ve onlara yon gosteren ana plandir.

Stratejik planlama, kisaca, orgiitsel amaclarin ve bu amaclara ulastiracak faaliyet
programlarinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu plan tiiriinde, isletmenin
felsefesinin ortaya konmasi, birincil ve ikincil amaglarin belirlenmesi, giiclii ve zayif
yonlerinin degerlendirilmesi, amaclarin gerceklestirilmesi i¢in uygun strateji secilmesi
ve stratejilerin tamamlanmasi faaliyet programlarmin diizenlenmesi gibi asamalar

bulunur.

Stratejik planlamada isletmede bulunan kaynaklarin biitiinlestirilmis katkis1 s6z
konusudur. Bu katki, isletme faaliyetlerinin gelisimi ve veya odaklanilan noktadan
baska bir noktaya gecis yapilmasinda kullanmilir. Bu agidan isletmedeki koklii

degisimleri stratejik planlama ile yapildigi sdylenebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin stratejik planimin isleyisini
kolaylastiran, ona uyumlu ve paralel bir planlama ¢aligmasidir. Ongériilen isletme
stratejilerinin insan kaynaklarina yansimalari, kisa donem ve uzun donem
gereksinimlerinin biitiinlestirilmesi gibi konular stratejik insan kaynaklar1 planlamasi
ile genel stratejik plan arasinda karsilikli bagimlilik iliskisinin bir sonucu olarak
esglidim saglanmasim gerektirir. Bu ylizden stratejik insan kaynaklar1 planlamasim
basaris1 biiyiik oOlgiide, insan kaynaklart biriminin isletmenin insan kaynagini ne
derecede isletmenin stratejik planlama siireciyle biitiinlestirebildigine baglidir (Arslan,

1998: 51).
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BOLUM 3: STRATEJiK iINSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINA
YONELIK BiR ARASTIRMA

1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin teori kisminda incelenen yaklagimlardan yola ¢ikarak uygulama alani
olarak belirtilen bir isletmede insan kaynaklar1 planlamasi uygulamasi yapilmistir.
Aragtirmanin  konusunu; bilimsel verilerin isletme icinde ne oOl¢iide kullanildigi

olusturmaktadir.
2. Arastirmanin Amaci

Giinlimiiz is diinyasi, ortaya ¢ikan yogun rekabet ortaminda siirekli artan bir degisimle
kars1 karsiya kalmistir. Bu ortamda ayakta durabilmek icin isletmeler yeniliklere agik,
degisime kars1 esnek olmali ve bu degisimi Orgiite adapte edebilmeleri i¢in hizli
davranmalidirlar. Bilgiyi ve insan kaynagini en iyi kullanabilen isletmelerin rekabette
iistiin konuma gececekleri agiktir. Tiim bu gelismeler isletmeleri calisanlarindan en
yilksek fayday1 saglama konusunda yeni arayislara yoneltmistir. Bu arayis tiim
diinyada oldugu gibi iilkemizde de insan kaynaklar1 yaklasimina yonelik ilgilerin

artmasi sonucunu dogurmu§tur.

Bu arastirmada, HES Hacilar Elektrik Sanayi ve Ticaret A.S. de uygulanmakta olan
planlama ve stratejik insan kaynaklar1 planlamasi calismalari ile insan kaynaklar

biriminden sorumlu yoneticinin konu hakkindaki bilgisi iizerinde durulmustur.

Bu calismanin genel amacini; uygulamaya konu olan isletmede en degerli kaynagin
anlasilip anlagilmadig, stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 konusundaki ¢alismalarin
isletme biinyesindeki genel goriiniimii, insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin

bilgi diizeyleri ve elde edilen bulgulara gore eksikliklerin saptanmasi teskil etmektedir.
3. Arastirmamin Kapsam

Aragtirma, s6z konusu isletmede, insan kaynagindan sorumlu yoneticinin bilgi ve
tutumlarinin insan kaynaklar1 planlamasi uygulamalarim ne derecede etkiledigi

noktasindan hareketle;

e Insan kaynaklar1 yoneticisinin bilgi diizeyini,

90



e Insan kaynaklar1 yoneticisinin tutumunu,
¢ Isletmedeki mevcut insan kaynaklari uygulamalarin,

e Mevcut insan kaynaklar1 planlamasinin teori kisminda incelenen stratejik

insan kaynaklar1 planlamasina uygunluk derecesini,

e insan kaynaklari yOnetiminin stratejik konumu giiniimiiz modern
isletmeleri i¢in Onemini ortaya koyma kapsaminda HES Hacilar Elektrik

Sanayi ve Ticaret A.S. yi ele almaktadir

S6z konusu isletmenin insan kaynaklari yoOneticisiyle yapilan miilakatla yukarida

siralanan amaclara ulasmaya calisilmistir.
4. Arastirmanmin Metodolojisi

Arastirmada kullanilan miilakat sorulari, kablo ve tel sektoriinde iiretim kapasitesi ve
iiriin kalitesiyle ISO 9002 ve faaliyet konusuyla ilgili diger kalite ve giivenlik
sistemlerini almaya hak kazanmis, hem yurtici hem de yurtdisi pazarlarda faaliyet
gbsteren bir isletmenin yoneticisine sorulmustur. Isletme, sadece sz konusu tezin
uygulama 6rnegini olusturacak akademik amacl bir calisma olarak kullanilmak iizere

miilakat sorularin1 cevaplamayi1 kabul etmistir.

Ayn zamanda sonuglarin giivenirliliini arttirmak i¢in miilakatta yer alan sorularin
cevaplandirilmast sirasinda 6zen goOsterilmesinin istenmesi anlayisla karsilanmis,

gerekli 6zenin ve dikkatin gosterilecegi belirtilmistir.

Miilakat isletmenin insan kaynaklarindan sorumlu yoneticiyle yapilandirilmis goriisme

yontemiyle yapilmigtir.

Miilakat sorularinin yer aldigi formda once isletmenin ‘“adi, faaliyet alani, calisan
sayis’” olmak iizere bazi1 ana Ozelliklerinin yanisira insan kaynaklari yoneticisinin
adinin, yasinin, cinsiyetinin, dgrenim diizeyinin, isletmedeki onceki gorevinin ve

toplam ¢aligma siiresinin” belirtilmesi istenmistir.

Toplam “33 (otuz ii¢)” sorudan olusan miilakat formu ii¢ boliimden olusmaktadir.
Miilakat formunda yer alan ilk “6 (alt1)” soruda cok secenekli sorular sorulmus, en

uygun olan bir secenegin veya uygun goriinen birden fazla secenegin isaretlenmesi
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istenmistir. Bu boliimde, isletmenin insan kaynaklarina genel yaklagimi olgiilmeye

calisilmistir.

“7 (yedi)” den “18 (on sekiz)” e kadar olan sorularda yine cok secenekli sorular
sorulmus, sadece uygun goriilen bir secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu boliimde
isletmedeki insan kaynaklar1 sorumlusunun konuya yaklasimi, konuyla ilgili bilgi ve

becerileri dl¢iilmeye calisiimistir.

“19 (on dokuz)” dan “33 (otuz ii¢)” iincii soruya kadar olan sorular yine ¢ok secenekli
olup, uygun olan bir veya daha fazla secenegin isaretlenmesi istenmistir. Isletmenin
vizyonunun, misyonunun ve amaglarinin sorgulandigi bu bolimde isletmenin insan
kaynaklart uygulamalarinin genel Ozellikleri arastirilip isletme daha yakindan

taninmaya calisilmistir.
S. Kurumun Tanmitimi

Hes Kablo A.S’ nin kablo ve tel sektoriinde iiretim kapasitesi ve iirtin kalitesiyle
diinyanin 6nde gelen firmalar arasinda yer aldig1 ve yurtici pazarlarda saglamis oldugu
giivenin yam sira yurtdig1 pazarlarda da bilinen ve tercih edilen bir marka halini aldig

belirtilmistir.

Bakir haberlesme kablosu, fiber optik kablo, data ve LAN kablosu, enerji kablosu,
aliminyum iletken ve emaye bobin teli iiretimi, ISO 9001: 2000 kalite yonetim sistemi
cercevesinde teknolojinin en son imkanlar1 kullanilarak gerceklestirildigi ve yapilan
iiretimin yaridan fazlasi diinyanin hemen her bolgesindeki 80’ in iizerinde iilkeye ihrac

edildigi soylenmistir.

Boydak Holding’e bagl bir kurulus olan HES Kablo’nun devaml suretle arastirma-
gelistirme faaliyetleri yaparak, teknolojisini ve kullaniciya sundugu iiriin ve hizmet

kalitesini siirekli olarak en {iist diizeyde tutmak icin calistigr ifade edilmistir.

HES Kablo’nun kalite politikasi, “miisteri isteklerinin iirtin sartnamesine gore en

kaliteli bir sekilde ve zamaninda kargilanmasi” olarak belirtilmistir.

Isletme, toplam kalite yonetiminin ve uluslararasi piyasalarda rekabet edebilmenin
"nitelikli isgiicli ile miimkiin olabilecegi" gerceginden hareket ederek, sirketin en

degerli varligi olan calisanlarini biiyiik bir ailenin bireyleri olarak kabul ettiklerini,
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isgiicii kaynaklarin1 en verimli sekilde planladiklarimi ve iistiin performansa ulasmada
calisanlarin  yetkinliklerini  stirekli ~ yapilan egitim faaliyetleriyle artirarak

gelistirmelerine imkan sagladiklarim belirtmistir.

HES Kablo yoneticileri, kalite politikasinda ¢ncelikli olarak yer alan toplam miisteri
memnuniyetindeki yiiksek standartlarin korunmasi, ¢calisanlarin katkilar1 ve katilimi ile

miimkiin olabildiginin farkinda olduklarin ifade etmislerdir.

Isletme, sosyal sorumlulugunun bir geregi olarak, mutlu ve memnun miisterilerin
ancak mutlu ve memnun is gorenler ile saglanabilecegine inanmaktadir. Bu nedenle
calisanlar ve sirket arasinda kargilikli giiven ve isbirligi, uyumlu bir is ortami ve takim
calismasina yatkin, esnek, bilgi paylasimi yiiksek, ¢alisanlarin katihmiyla desteklenen
bir yonetim seklinin, insan kaynaklar1 politikalarinin ana temelini olusturdugu

belirtmislerdir.

Isletmenin verdigi bilgiye gore kronolojik tarihce 6zetle asagidaki gibi siralanmustur.
1974 Firma kuruldu

1977 Enerji kablosu iiretimine baslandi

1978 Enerji kablolar1 i¢in “TSE Yeterlilik Belgesi” alindi

1979 PVC Graniil iiretimine baslandi

1980 Ilk ihracat gerceklestirildi

1983 Elektrolitik bakir iiretimine basland1

1986 Haberlesme Kablosu iiretimine baslandi

1990 XLPE izoleli Orta Gerilim Enerji Kablosu iiretimine basland:

1993 Emaye Bobin Teli iiretimine baslandi

1994 1SO 9002 Kalite Belgesi alind1
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1999 BOYDAK Sirketler Toplulugu ile birlesti
2000 ISO 14001 Cevre Yonetim Sistem Belgesi alindi
Fiber Optik Kablo iiretimine basland1
Data ve LAN Kablo iiretimine baglandi
2001 PVC Graniil Tesisi kuruldu
40.000 ton/giin kapasiteli yeni Bakir Tesisi kuruldu
NYA Kablo Uretim Tesisi kuruldu
) Kablo Ambalajlama (Shrink) Unitesi kuruldu
2002 Yiiksek Gerilim Enerji Kablosu tiretimine basland:

2003 Yeni Modern Makara Uretim Tesisi kuruldu

6. Bulgular Ve Degerlendirmeler

Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticisiyle yapilan goriismede sorulan sorular EK-1’deki
miilakat formunda gosterilmistir. S6zkonusu formda yer alan sorularin birincisi, “sizce
asagidakilerden hangisi insan kaynagini dogru olarak tanimlar” seklinde idi. Bu soruya
verilen “isletmenin amaclarina varmasim saglayabilecek insanlar” cevabi, isletmenin
cevresindeki tiim insanlari degil, isletmenin amaglara ulagsmasin1 saglayacak olan
insanlarin dogru insanlar olacagim gostermektedir. Buna gore belirli amaclar
gerceklestirmek adina var olan igletme icin herkes insan kaynagi olarak bir anlam ifade
etmez. Ancak isletmenin amaclarina ulasmak icin yaptig1 faaliyetlerin bir pargasi

olabilecek insanlar 6nem tagimaktadir.

Ikinci soruda sorulan “insan kaynaklar denildiginde ne anliyorsunuz” sorusuna

“sadece isletme amaglarimin degil de isletmenin insan kaynagimin amaclarin1 da goz
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oniinde bulundurularak katkilarinin en iist diizeye ¢ikacak sekilde gelistirilip isletmeyle
biitiinlestirilmesi” cevabi verilmistir. Verilen cevaptan yola cikarak, isletmenin insan
kaynaklar1 yonetiminin anlamimi gercek anlamda kavradigi soylenebilir. Ciinkii sadece
isletme amagclarinin degil, calisanlarinda amaclarinin g6z oniinde bulundurulmasi,
rekabetin, verimin ve basarinin 6nemli oldugu giiniimiiz kosullarinda isletmelerin

dikkate almasi1 gereken 6nemli bir gergektir.

Uciincii soruda sorulan “sizce giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci
ne olmalhdir” sorusuna “igletmenin insan kaynagmin isletmeye dahil edilmesi,
egitilmesi, gelistirilmesi, uygun yerlerde istihdam edilmesi, giidiilenmesi ve sonucta
gerekiyorsa isletme ile iliskisinin kesilmesi siireclerinin en uygun sekilde
gerceklesmesini saglamak™ cevabi verilmistir. Bu cevapta belirtilen siirecler insan
kaynaklariin temel islevleridir ve sz konusu isletmede insan kaynaklar1 yonetiminin
temel islevlerinin aksatilmadan yerine getirildigini soylenebilir. Ayrica “isletmenin
insan kaynagim isletmeyle biitiinlestirmek ve isletmenin rekabet giiciinii en yiiksek
diizeye cikararak stratejik amaclarina hizmet edecek sekilde degerlendirilmesini
saglamak” cevabinin da onemli oldugunu vurgulamistir. Buradan da isletmenin temel
insan kaynaklar1 islevlerini yerine getirirken ayn1 zamanda insan kaynaklarinin
isletmenin stratejik amaclar1 yoniinde degerlendirilmesi goriisiine sahip oldugu sonucu

cikabilir.

Dordiincii soruda sorulan “insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletme icindeki rolii
hakkinda ne diislinliyorsunuz” sorusuna verilen “list yOnetime yardimci kurmay
gorevinde olmali” cevabi, bu isletmenin en degerli kaynagini yonetecek kisilere
verdigi onemin gostergesi sayilabilir. Isletmenin organizasyon semasi incelendiginde
insan kaynaklar1 yoneticisinin isletmedeki yeri genel miidiir yardimcisi seviyesinde

oldugu goriilmektedir.

Besinci soruda sorulan “bir isletmeye yeni elemanlar alinmasi siirecinin bagarisini
etkileyen asagidaki faktorleri onem derecesine gore siralayiniz” sorusuna, Onem
derecelerine gore sirayla; “1) Pazar ve rekabet kosullari, 2) Emek pazarinin durumu, 3)
Isletmenin insan kaynaklari konusundaki politika ve pratikleri, 4) Is nitelikleri”
seklinde cevap verilmistir. Buradan soz konusu isletme i¢in, dnceleri bir elemanin ise

aliminda temel olarak alinan is nitelikleri diger siklara nazaran daha az 6nem tagimakta
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olup, isletme i¢in eleman alimi siirecinin basarisini asil belirleyen faktoriin, pazar ve
rekabet kosullar1 oldugu sdylemek miimkiindiir. Isletmeler amaclarina ancak dogru
islere dogru nitelikteki ve dogru sayidaki elemanlar1 yerlestirerek varabilir. Buna gore,
isin niteliklerine gore degil pazar ve rekabet kosullarinin gerektirdigi nitelikteki

elemanlarin ise alinmasiyla gerceklesebilecegi sdylenebilir.

Altinct soruda sorulan “Sizce insan kaynaklar1 planlamasi oncelikle neyin bir parcasi
olmalidir.” sorusuna verilen; “isletmenin uzun donemli amag¢ ve stratejilerinin bir
parcast olmalidir” cevabindan isletmenin, insan kaynaklar1 planlamasinin, asil olarak
isletme amaglarina uyumlu olarak yapilmas1 gerektigi goriisiinde olduklar
sOylenebilir. Her ne kadar biitiin boliimleri ilgilendirse de, uzun dénemli amag ve
stratejileri olmayan bir isletmede insan kaynaklar1 planlamasi yapmanin bir anlam

ifade etmeyecegini ve yapilan calismanin eksik kalacagi soylemek miimkiindiir.

[k alt1 sorunun olusturdugu birinci boliime verilen cevaplardan HES A.S. nin insan
kaynaklar1 politikalarinin ¢alismanin teori kisminda incelen gerceklerle Ortiistiigii
sOyleyebilir. Bu sonuglardan, isletmenin insan kaynaklarinin 6nemini kavradigi ve
calisanlarini en degerli varligr olarak gordiigii sonucunu ¢ikarmak miimkiindiir. Ayrica
isletmenin belirlenen hedeflere ancak dogru kisilerin dogru islere yerlestirilerek

ulagabileceginin farkinda oldugu sdylenebilir.

Miilakatin ikinci boliimii onii¢ sorudan olugmaktadir. Bu boliimde, isletmenin insan

kaynaklar1 yonetiminden sorumlu olan kisinin bilgi diizeyini 6l¢gmek amaclanmaktadir.

Yedinci soruda sorulan, “isletme caliganlarinin istekli is yapmalarimin saglanmasi
amacina yonelik insan kaynaklari faaliyeti asagidakilerden hangisidir” sorusuna,

“giidiileme” cevabi verilmistir.

Sekinci soruda sorulan, “isletmeye yeni alinan elemanlarin isletmeye uyumlarini
saglamaya yoOnelik egitim faaliyeti asagidakilerden hangisidir” sorusuna, “oryantasyon

egitimi” cevabi verilmistir.

Dokuzuncu soruda sorulan, “asagidakilerden hangisi bir isten ayirma faaliyeti degildir”

sorusuna “transfer” cevabi verilmistir.
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Onuncu soruda sorulan “ asagidakilerden hangisi isletmede iicret seviyelerini

belirleyen isletme dis1 faktorlerdendir” sorusuna ‘“‘asgari iicret” cevabi verilmistir.

Onbirinci soruda sorulan, “isletmedeki her bir isin ayrmtili bir bicimde incelenmesine

ne ad verilir” sorusuna, “is analizi” cevabi1 verilmigtir.

“Is analizlerinden elde edilen bilgilerin kullanim amaclarinin” soruldugu on ikinci
soruya, “licretlerin saptanmasi, rakip isletmelerin verdigi iicretlerle karsilastirilmasi ve
diizenlemelerin yasaya uygunlugunun saglanmasi cevaplarini kapsayan hepsi” cevabi

verilmistir.

Oniicilincli soruda sorulan, “isletmelerin gereksinim duydugu dogru nitelikteki
elemanlarin dogru zamanda ve dogru yerde istihdamini saglayan insan kaynaklar
faaliyeti asagidakilerden hangisidir” sorusuna, “insan kaynaklari planlamasi” cevabi

verilmistir.

Ondordiincti soruda sorulan “insan kaynaklari planlamasinin etkili olmasi Oncelikle
neye baglidir” sorusuna, “organizasyonun biitiin boliimlerinin siirece katilarak is birligi

yapmasina” cevabi verilmistir.

Onbesinci soruda sorulan “duyarli insan kaynaklari planina sahip olmak igin
organizasyonun hangi konulardaki degisikliklerden haberdar olmas1 gerekir” sorusuna;
“yasalardaki, emek pazarinin kosullarindaki ve teknolojideki” degisikleri kapsayan

“hepsi” cevabi verilmistir.

Onaltinct soruda sorulan, “basarili bir yonetici gelistirme programinin agagidakilerden
hangisini gdz Oniinde bulundurmasi gerekir” sorusuna, “calisanlarin ve isletme
yonetiminin gereksinimleri degisen ve gelisen cevresel faktorlere bagl olarak ortaya

cikan yeni yonetim teknikleri” cevabi verilmistir.

Onyedinci soruda sorulan “egitim ve gelistirme programlarinin asil hedefi nedir”
sorusuna, “isletme amagclarina en uygun hale getirip isletmeye rekabet {iistiinliigii
saglamak adina elemanlarin verimliliklerini arttirip toplam verimlilige katkisim

yiikseltmektir” cevabi verilmistir.
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Onsekizinci soruda sorulan, “olumlu bir c¢alisma ortaminin olusmasimi saglayacak
yonetim stratejisi ne olmalidir” sorusuna “biitiin calisanlarin katilimina ac¢ik olmalidir”

cevabi verilmistir.

Ikinci boliimde alinan cevaplardan islemenin insan kaynaklarindan sorumlu
yoneticisinin yeteri kadar bilgi diizeyine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Isletmenin insan kaynagmin ©neminin kavranmasinda ve arastirmada incelenen
bilgilerin uygulamada basarili olmasinda, bilgi diizeyi yiiksek, degisime acik

yoneticilerin katkilarinin biiyiik oldugunu belirtmek yanlis olmayacaktir.

Miilakatin {igiincii boliimii onbes sorudan olusmaktadir. Bu boliimde isletmenin
vizyon, misyon, stratejik amaclarinin ne oldugu sorgulanmistir. Ayrica sézkonusu

isletmede stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ne dlciide yapildigi incelenmistir.

Planlama faaliyetlerinin hangi araliklarla yapildiginin soruldugu on dokuzuncu soruya
“haftalik, aylik ve yillik periyotlarla yapildigi” cevabi verilmistir. Bu cevaptan
isletmenin planlama faaliyetlerini aksatmadan, diizenli ve sik periyotlarla yaptii
goriilmektedir. Genel isletme planinin 6zelligi dolayisiyla tercih edilmesi gereken

planlama dénemi uzun dénemli olmalidir.

Isletmedeki eleman gereksinimin belirlendigi insan kaynaklari planlamasinin zaman
araligim belirlemek icin sorulan yirminci soruya, “yillik planlar yapildigi” cevabi
verilmistir. Ayrica isletmeyle yapilan goriismede, insan giicii planlamasim en verimli
sekilde planladiklarini, iistiin performansa ulasmak ve calisanlarimin yetkinliklerini
arttirmak icin siirekli olarak egitim programina tabi tuttuklar1 belirtilmistir. Buradan
isletmenin, insan kaynaklar1 planlamasinda uzun donemli planlama yapma egiliminde

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Isletmede insan kaynaklari planlamasinin hangi boliimler tarafindan yapildiginin
soruldugu yirmi birinci soruya “isletme iist yOnetimi tarafindan yapildigi” cevabi
verilmistir. Planlamanin en iist kademe tarafindan yapilmasi bu ise 6nemin gostergesi
olarak kabul edilebilir. Ancak isletmenin insan kaynaklari boliimiiniin planlama

faaliyetlerine dahil edilmemis olmasi dikkat cekicidir.

Isletmeyi insan kaynaklar1 planlamasi yapmaya zorlayan nedenlerin 6nem sirasina gore

numaralandirilmasinin istendigi yirmi ikinci soruya, “1) Nitelikli insan kaynagina olan
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gereksinim, 2) Mevcut insan kaynagindan maksimum verimi almak, 3) Gelecek
doneme iliskin eleman gereksinimlerini belirlemek, 4) Insan kaynaklar1 maliyetinin
artmas1” seklinde bir siralamayla cevap verilmistir. Buna gore isletmenin insan
kaynaklarn planlamasimi  6ncelikle nitelikli eleman gereksinimi igin yaptigi
anlagilmaktadir. Zaten isletme, giiniimiiz piyasasinda rekabet edebilmenin nitelikli
isglicii ile miimkiin olabilecegi gerceginden hareketle planlama c¢aligmalarim
gerceklestirdigini bildirmistir. Buradan isletmenin insan kaynaklari planlamasina,

insan kaynaginin 6neminden kaynaklanan bir bakis acisiyla yaklastigin s6ylenebilir.

Isletmenin isgiicii fazlas1 varsa oncelik sirasina gore tercihlerini bildirmesinin istendigi
yirmi ii¢lincii soruya, “is paylasimi, i¢ transfer, atamalar kisitlama, erken emeklilik,
gecici isten ¢ikarma” seklinde bir siralamayla cevap vermislerdir. Buna gore nitelikli
ve egitimli elemanin Onemini defalarca vurgulayan isletmenin, isgiicii fazlasim
oncelikli olarak isten ¢cikarmak yerine is paylasimi ve i¢ transfer yontemini kullanmasi,

mevcut ve yetismis isgiiciine verdigi 6nemin gostergesi olarak agiklanabilir.

Isletmenize ek personel gerektiginde hangi yontemlerin kullamldiginin belirtilmesinin
istendigi yirmi dordiincii soruya, “disaridan aday bulma ve se¢cme” cevabi verilmistir.
Disaridan aday bulma, personel gereksinimi duyan tiim isletmelerin bagvurdugu
yontemlerin basinda yer almaktadir. Ancak burada mevcut personelin egitimine énem
verdigini belirten isletmeden beklenen cevap disaridan aday bulmanin yani sira
iceriden transfer ve terfi cevabinin da verilmesiydi. Ciinkii stratejik planlamay1 tam
anlamiyla yapan isletmeler ilk etapta isletme ici ve dist etkenleri degerlendirerek
planlama yaparlar. Ek personel gerektiginde direk disariya yonelen isletmelerin

calisanlar1 kendilerini giivensiz hissederek motivasyonlarini kaybedebilirler.

Isletmenizin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasasi arastirmasinin yapilip
yapilmadig1 sorusunun soruldugu yirmi beginci soruya ‘“hayir” cevabi verilmistir.
Halbuki, ¢alisma sistemlerinde ve isgiicli piyasasinda meydana gelen degisimler
isletmelerin  gereksinim duyduklar1 elemanlar1 bulma siire¢lerini  dogrudan
etkilemektedir. Son donemde yasanan tiim gelismeler insan kaynaklar1 planlamasinda
insan kaynaklar1 arzin1 etkileyen bir faktor olarak is ve isgiicli yapisinin 6nemini ortaya

koymaktadir. Bu yiizden planlamacilar is yapilarinda ve isgiicli piyasasindaki
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degisiklikleri yakindan takip etmeli ve bu degisikliklerin kendi gereksinimlerine

yansimalarimi dikkate almalidirlar.

Isletmedeki mevcut elemanlara yonelik yapilan calismalarla ilgili yirmi altmci soruya
“insan kaynaklart envanteri hazirlanmasi ve ayrilma ve devamsizlik analizleri”
cevaplart verilmistir. Mevcut personelin O6nemli oldugu isletmede, personelin
becerileri, yetenekleri, ilgileri gibi bilgilerin saptandig1 insan kaynaklar1 envanterinin
yapilmasinin, insan kaynaginin en 1iyi sekilde anlasimasina yardimci olacagi
sOylenebilir. Bu tiir bilgi sistemleriyle elde edilebilecek giivenilir ve ¢abuk ulasilabilir
bilgilerle gerek bireysel performanslarinin ve gerekse isletme verimliliginin arttirilmasi

daha kolaylasacaktir.

Isletmenizde eleman gereksinimlerinin belirlenmesi sirasinda hangi talep belirleme
yontemlerinden kullanildiginin soruldugu yirmi yedinci soruya, “bir grup yoneticinin
ortak fikri cevab1” verilmistir. Bu konuda isletmenin istatistiksel yontemlere
basvurmadig goriilmektedir. Buda isletmede insan kaynaklar1 planlamasina yonelik
bir takim caligmalar yapilmakla birlikte, bunun kapsamli bir insan kaynaklar
planlamast ¢ercevesinde degerlendirilebilecek calismalar olmadigi sonucuna

gotiirmektedir.

Uciincii boliimde alinan cevaplardan su sonuglar1 cikarmak miimkiindiir; Stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi yapmanin zorunlu hale geldigi giinimiiz kosullarinda
arastirmaya konu olan isletmede insan kaynaginin planlamasina iliskin bir takim
calismalar yapilmaktadir. Ancak stratejik insan kaynaklar1 planlamasi acisindan
bakildiginda yapilan planlama calismalarinin yetersiz oldugunu ve isletmenin bu

konuda ciddi eksikliklerinin oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Son boliimde isletme tarafindan calisanlarina benimsetilen misyon, vizyon ve stratejik
amaglar kavramlarina deginilerek isletmenin konu hakkindaki genel goriisiinii yansitan

bilgiler alinmaya caligilmistir.

Isletmenin calisanlarina benimsettigi misyon tanimlamasi, “miisterilere giivenilir ve
kaliteli {iirtinler sunmak, ileri teknolojilerin kullamildigi arastirma ve gelistirme
faaliyetleriyle yeni iiriinler gelistirmek” seklinde olmustur. Ayrica isletme miisteri

memnuniyetinin ¢alisanlarin katkilar ve katilimiyla miimkiin oldugunu belirtmistir.
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Isletmenin calisanlarina benimsettigi vizyonu ise “teknolojik gelismeleri izleyerek
iiriin kalitesini siirekli yiikseltmek, bir diinya markas1 olarak sektordeki lider firmalar
arasinda yer almak, ihracat agirlikli iiretimleriyle Tiirkiye'ye doviz girdisi saglamak ve
yapilan yatirimlarla yeni istihdam alanlar1 olusturarak tilke ekonomisine destek olmak”
olarak belirtilmistir. 1sletme sadece kar amaci giitmediklerini, kaliteli iiriinler iireterek
miisteri memnuniyetini en yiiksek diizeyde yakalamaya ayni zamanda sektordeki lider
firmalar arasinda yer almaya calistiklarin1 ve bu hedefleri gerceklestirmenin isletmenin
stratejik amaclarinin da bir parcasi oldugunu belirtmistir. Ayrica isletme stratejik
amaglarma ancak insan kaynagimin etkin ve verimli bir sekilde kullanarak

ulagabileceginin farkinda oldugunu ifade etmistir.

Alinan cevaplardan su sonuclara ulasimustir: Isletmede benimsetilen misyon
ifadelerinde genelde dis miisterilere hitap edildigi gozlemlenmektedir. Vizyon
ifadelerinde bir gelecek tasarimi bulunmaktadir. Teknolojik gelismeler, uluslararasi
pazarlarda rekabet edebilmek ve yeni istihdam alanlar olusturmak gibi genis bir
cergeveden baktiklart goriilmektedir. Isletmenin stratejik amaclarinda ise kaliteli
iriinler tiretmek, miisteri memnuniyetini saglamak, lider firmalar arsinda yer almak
gibi daha cok genel ifadeler kullanilmistir. Halbuki stratejik amaclarin daha somut
ifadeler olmasi gerekir. Ornegin, “is hacmini bir yilin sonunda %30 arttirmak” gibi.
Stratejik planlamanin ilk adimlar1 olan misyon, vizyon ve stratejik amaglara yonelik
cevaplarin yetersiz oldugu diisiiniilmektedir. Ayn1 sekilde bu cevaplardan yola c¢ikarak
bu isletmede modern bir stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 modelinden s6z etmek

miimkiin gozitkmemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Giinlimiizde, isletmelerin devamliliginin saglanmasi ve rakiplerinden {iistiin konuma
gelmeleri ancak calisanlarina verdigi degerle olciilebilir. Orgiitlerin en ©nemli
unsurunun, Orgiitiin insan kaynagi oldugu cogu isletme tarafindan artik kesin olarak
kabul edilmektedir. Ge¢miste, sadece maliyet unsuru olarak, hatta makinelerin bir
parcast olarak goriilen insanin, zamanla Orgiitiin verimligini arttiran ve Orgiitiin

amacina ulagmasini saglayan en 6nemli unsuru oldugunun farkina varilmistir

Insanmin isletme acisindan ©neminin kabul gormesinin ardindan, orgiitteki insan
kaynaklariin en akilc1 bicimde degerlendirilmesi, gelisen ve degisen i¢ ve dis cevre
kosullarma uyumlarinin saglanmasi, bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi, Orgiitiin
gelecekteki insan kaynag ihtiyacinin nitelik ve nicelik olarak belirlenmesi, eleman
secimi ve yerlestirilmesine gerekli 6zenin ve onemin gosterilmesi, yiikselme, kariyer
planlama, iicret, giidiileme, egitim, yonetici gelistirme ve yetistirme gibi konulara

biiylik 6nem verilmesi orgiitiin en 6nemli gorevleri arasinda yer almaya baglamistir.

Bu gorevin tam anlamiyla yerine getirilebilmesi igin, isletme yoneticilerinin insan
kaynaklarina stratejik acidan bakmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, orgiitiin en
onemli unsurunun insan oldugunu anlamak yeterli degildir. Aym1 zamanda insan
kaynaklariin stratejik yonetimini benimsemeleri ve insan kaynaklarinin stratejik
planlamasim1 da yapmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin stratejik insan kaynaklari
planlamast yapmadan, Orgiitin insan kaynagina verdigi ©nemden bahsetmesi
diisiiniilemeyecegi gibi bu alanda kisa vadeli baz1 ¢alismalarin yapilmasi da yeterli
olmayacaktir. Bu tiir caligmalar gegici birtakim ¢oziimler iiretse bile, istenen sonucu
vermesi miimkiin olmayacak, bununla birlikte orgiitiin kaynaklarinin gereksiz yere
harcanmasina neden olacaktir. Isletme iist diizey yoneticileri, bu tiir kaynak israfina
neden olan calismalar yerine, uzun vadeli ve kalici calismalar yaparak isletmeyi
giivence altina almalidirlar. Bunun icin isletmenin mevcut durumu ve gelecekteki
amagclart dikkate alinarak, gelecekteki insan kaynagi ihtiyaci belirlenmeli baska bir

ifadeyle insan kaynaklarinin stratejik planlamasi yapilmalidir.

Bu diisiincelerimizi dogrulamak i¢in yapilan arastirmada, isletmelerdeki insan

kaynaklar1 yaklasimi, sorumlu kisilerin insan kaynaklarina bakislar1 ve arastirmaya
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konu olan isletmede uygulanan insan kaynaklar1 planlamasi ve stratejik insan

kaynaklar planlamasi uygulamalar iizerinde durulmustur.

Arastirmada elde edilen sonuclardan hareketle su onerilerde bulunulabilir; Elde edilen
sonuglardan biitiin isletmelerin insan kaynaklarini stratejik bir bakis acisiyla gordiikleri
ve yonettiklerini sdylemek belki simdilik miimkiin degildir. Fakat teknolojik
gelismelerin ve toplumsal degisimlerin ¢ok hizli yasandig1 bir ortamda, eski personel
yonetimi anlayisinin uygulanmasi ve insanin insan olma 6zelliginin gz ardi edilmesi
diisiiniilemez. Artik isletmenin hem calisanlari hem de miisteri kitlesi kendilerine
sunulan hizmetlerle yetinen kitleler olmayip; siirekli olarak beklentileri yiikselen,
gelisme taraftari, tam zamaninda ve yeteri kadar nitelikli mal veya hizmet sunulmasini
bekleyen kitlerdir. Dolayist ile isletmelerin, geleneksel aile isletmeleri mantigiyla
hareket etmeyi birakip, degisime bu kadar duyarh bir kitlenin beklentilerini kesintisiz

ve nitelikli bir bicimde karsilanmasini tesadiiflere birakmamalar gerekmektedir.

Giinlimiizde isletmeler, insan1 orgiitiin en degerli kaynagi olarak goriip 6nemini kabul
etmistir. Ancak daha 6nce de ifade edildigi gibi insan kaynaginin dnemimi kavramak
yeterli degildir. Ayni zamanda isletme yoneticilerinin insan kaynagina stratejik acidan
bakmalar1 ve stratejik planlama yapmalar1 gerekmektedir. Stratejik planlama
yapmayan isletmeler gerek sermayelerinin biiyiikliigii gerekse arkalarinda yer alan
giiclii bir ortagin varlig1 gibi sebeplerle bugiin i¢in basarili gibi goriinebilirler. Ancak
sunu unutmamak gerekir ki planlama yapmayan ya da planlama ¢alismalar1 sdzde
kalan isletmeler Oniinii gérmekte zorlanacaklar ve ilerledikleri yok gittikce daha
karmagik ve bulanik bir hal almaya baglayacaktir. Bu isletmelerin ulastiklar1 basar1 da

uzun donemli bir bagar1 olamayacaktir.

Isletmelerin, gercek ve uzun doénemli basariy1 yakalayabilmeleri igin hizli ve akilci
davranarak orgiitleri dolayli veya dogrudan etkileyen biitiin unsurlarn dikkate alarak,
miimkiin olan en uzun siireli stratejik planlamalart yapmalar1 ve ciddi bir sekilde
uygulamalar1 gerekmektedir. Bu planlarin  yapilabilmesi ve uygulanabilmesi
isletmelerin insan kaynagi ile yakindan ilgili olduguna gore insan kaynaklarinin da

stratejik planlamasinin yapilmasi bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.

103



KAYNAKLAR

AKTAN, Can (1999), “Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesinde Kariyer Yonetimi”,

http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/kariyer.htm, 10.03.2006

AKYUZ, Omer Faruk, (1999), Degisim, Isletmeler ve Yeniden Yapilanma Siirecinde
Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

ALDEMIR, Ceyhan ve Alpay Ataol (1986), Personel Yonetimi, 1. Baski, Bilgehan

Basimevi, [zmir.

ALPAY, Yurdakul (1990), Biitceden Stratejik Yonetime Isletme Planlamast, 1. Baski,

Cem Yayinevi, Istanbul.

ALTIN, Asena, (1997), Isletmelerde Insan Kaynaklar: Yonetiminin Faaliyetleri,
Islevleri, Onemi ve Organizasyonlardaki Yeri, Bastlmams Yiiksek Lisans Tezi,

Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

ALTIN, Fiisun Cinar (2005), “Strateji Gelistirme Siireci Igerisinde Stratejik Basari
Unsurlarinin Degerlendirilmesi” , http://www.isgiic.org/printout.php?id=156,

26.07.2005

ARSLAN, Mehmet Liitfi, (1998), Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamast
ve Uygulamadan Ornekler, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

ATAAY, Ismail Durak (1990), Is Degerleme ve Basart Degerleme Yontemleri, 1.

Baski, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini, Istanbul.

AYDOGDU, Hasan, (2002), Isletmelerde Stratejik Insan kaynaklart Planlamasiin
Onemi Ve Uygulamadan Bir Ornek, Basiilmamis Doktora Tezi, Selguk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

104



AYKAC, Burhan (1999), Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Insan Kaynaklarimin Stratejik
Planlamasi, 1. Baski, Nobel Yayinlari, Ankara.

AYTAC, Serpil (1997), Calisma Yasaminda Kariyer Planlamasi, Gelistirilmesi ve

Sorunlari, 1. Bask1, Epsilon Yayinlari, Istanbul.

BATUHAN, Kocaoglu, Bahadir Giilsiin (2004) Stratejik Planlama faaliyetlerinin
Onemi ve 2000’ li Yillarda Planlama ve Strateji Kavramlarindan Beklentiler,

Verimlilik Dergisi, say1l, s.33-49

BAYSAL, Ayse Can (1993), Calisma Yasanmnda Insan, Avciol Basim Yayin,

[stanbul.
BINGOL, Dursun (1997), Personel Yonetimi, 3. Baski, Beta Basim Yayin, [stanbul.

BIRCAN, Ismail (1995), Stratejik Planlama, Yoneylem Arastirmasi ve Endiistri
Miihendisligi XVII. Ulusal Kongresi (ODTU), Ankara

BUTLER, J., G. Ferris, N. Napier (1991), Strategy and Human Resources
Management, South-Western Publishing Co., U.S.

CAN,H., A. AKGUN ve S. Kavuncubasi (2001), Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklari Yonetimi, 4. Baski, Siyasal Kitapevi, Ankara.

COBAN, Hasan (1999), Bilgi Toplumuna Planli Ge¢is, (Devlet Planlama Tegkilati)
DPT Yayinlari, Ankara.

DEMIRAL, Cemal Kamil, (1999), Orgiitlerde Insan Kaynaklar: Yonetiminin Onemi,
Basilmanmus Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii.

DINCER, Omer (1998), Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, 5. Baski, Beta Basim
Yayin, Istanbul.

EKIN, Nusret (1994), Endiistri Iliskileri, 6. Baski, Beta Basim Yayin, Istanbul.

105



ERDUT, Tijen (2001), “Endiistri Hiskjleri Bakimindan Insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
MESS Mercek, 38(10), Temmuz, s.56-66

EREN, Erol (1997), Isletmelerde Stratejik Yonetim ve Isletme Politikast, 1. Baski, Der

Yayinlari, Istanbul.

EREN, Erol (1990), Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, 3. Baski, [UIF

Yayinlari, Istanbul.

FINDIKCI, [Thami (1999), Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1. Baski, Alfa Basim Yayin,
Istanbul

Insan Kaynaklari.com igerik ekibi (2002), insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kritik
Fonksiyonlar”,

http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=223, 12.02.2006

Insan Kaynaklari.com igerik ekibi (2003), “ Insan Kaynaklarinda Stratejik Planlama”,
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=1372,
20.12.2004

Insan Kaynaklari.com igerik ekibi (2005), “Egitim Parametreleri”,
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=5220,
17.02.2006

KARACAN, Basak ve Ozgijr Akin (1999), “Stratejik Planlama”,
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/uluslararasi/stratejikplan.htm,

02.10.2001

KARATAS, Sahsenem (2003),  Stratejik Planlama”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=129, 19.03.2003

KAREN, Legge (1995), Human Resources Management - Rhetorics and Realities,

Palgrave Macmillan, Hampshire.

106



KAYA, Songiil, (1994), Isletme Yonetiminde Planlama F onksiyonu ve Insan
kaynaklart Planlamasi, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi

Isletme Iktisadi Idari Bilimler Enstitiisii.

KAYNAK, Tugray (1989), Insan Kaynaklar: Planlamasi, 2. Baski, Alfa Basim Yayin,
Istanbul.

KECECTOGLU, Tamer, (2003), Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi, 1. Baski, Sistem
Yayncilik, Istanbul.

KESER, Askin (2005), “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: Insan Kaynaklari
Yonetimi”, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=407,
27.07.2005

KOCEL, Tamer (1998), Isletme Yoneticiligi, 6. Baski, Beta Basim Yayin, Istanbul.

KORFEZ, E. Pelin (2005), “Stratejik Planlama Nedir?”,
http://kariyer.net/Employers/isverenRehperi/ index.kariyer?crn=6304, 21.12.2005

MINTZBERG, Henry (1994), “The Fall and Rise of Strategic Planning”, Harvard

Business Review, January-February.

OZAKMAN, Semra (1994) “Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlama”, Yonetim, I.U.
Isletme Iktisadi Enstitiisii Yayini, Ekim, Y1l:5 Say1:19

OZDEMIR, Biilent, (1999), Stratejik Yonetim ve Stratejik Planlamanmn Tiirk Kamu
Yonetiminde Uygulanabilirligi, Basiilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

OZDEN, Mehmet Cemil (2003), * Personel- Insan Kaynaklar1 Arasindaki Iliski ve
Farklar”, http://www.mcozden.com/ikf10 pikyaivf.htm, 17.01.2006

OZERBAY, Savas, (1997), Cok Uluslu Isletmelerde Stratejik Planlama Uygulamalar:
Uzerine Otomotiv Sektoriinde Bir Arastirma, Basilmamis Yiiksek Lisans tezi,

Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

107



PALMER, J. Margaret (1993), Performans Degerlendirmeleri, Cev., Dogan Sahiner,
Rota Yayin Yapim, Istanbul.

PALMER, Margaret ve T. Kenneth Winters (1993), Insan Kaynaklari, Cev., Dogan

Sahiner, Rota Yayinlari, Istanbul.
SABUNCUOGLU, Zeyyat (1994), Personel Yonetimi, Rota Ofset, Bursa.
SADULLAH, Omer (1999), Insan Kaynaklar: Yonetimi, No:537, Eskisehir.

SARACOGLU, Nesrin, (1999), Uzun Vadeli Planlama, Basilmamis Yiiksek Lisans

Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii.
SELAMOGLU, Ahmet (1998), Insan Kaynaklari Yonetiminin Gelisimi, TUHIS Yayini

SERINKAN, Celalettin (1996), “Isletmelerin Personel/Insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
Verimlilik Dergisi, MPM Yayini, Ankara.

TASKIN, Erdogan (1993), Isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, 1. Baski, Der

Yayinlari, istanbul.

TASTAN, Secil Bal (2003), ** Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Stratejiler Ile
iliskisi”, http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=1357,
20.12.2004

TUGCU, Kemal (1998), “2000° 1i Yillarda Rekabet ve Insan Kaynaklar Yonetimi”,
Mercek Dergisi, Ocak, s.79

TUMER, Sumru, (1993), “ Neden Stratejik Yonetim”, Verimlilik Dergisi, 1993/1

TUZ, Melek Vergilieller, (1994), Stratejik Planlama ve Bir Uygulama, Uludag

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1 1, s.99-114

TUZUN, Arif Can, (1996), Giiniimiizde Insan kaynaklart Yonetiminde Stratejik
Yonelim Gosterme Geregi ve Bir Ornek Olay Calismast, Basiimams Yiiksek

Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

108



UGUR, Adem (1995), I;sgi- Isveren Iliskileri, 1. Baski, Sakarya Universitesi Yayini,
Sakarya.

UZUN, Cengiz, (1998), Stratejik Planlamada ve Stratejik Planin Gelistirilmesinde
Halkla Iligkilerin Rolii, Basilmans Doktora Tezi, Ege Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii.

YUKSEL, Oznur (1997), Insan Kaynaklari Yonetimi, 1. Baski, Gazi Universitesi
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Yayini, Ankara.

109



EKLER

EK-1: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI KONULU
MULAKAT FORMU

FIRMA ADI

FAALIYET SAHASI

CALISAN SAYISI

ADI SOYADI

GOREVI UNVANI

YASI

OGRENIM SEVIYESI

CINSIYETI

KAMU VEYA OZEL SEKTORDE
HIZMET SURESI

INSAN KAYNAKLARI YONETICISI
OLARAK CALISMA SURESI

ONCEKI GOREVLERI
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MULAKAT SORULARI

Liitfen asagidaki seceneklerden size en uygun olanini veya olanlarimi isaretleyiniz

1. Asagidakilerden hangisi bir isletmenin insan kaynagim en dogru olarak
tanimlar?

a)
b)
c)
d)
€)
f)

Isletme calisanlart

Isgiicii piyasas

Nitelikli veya niteliksiz isgiiciine dahil olabilecek her insan
Isletmenin amaglarina varmasini saglayabilecek insanlar
Tiim diinya ¢aligsanlar

Tiim diinya niifusu ve gelecek nesiller

2. Insan kaynaklari yonetimi denildiginde ne anliyorsunuz?

a)
b)

9
d)

e)

Isletme calisanlarinin idaresi

Isletmenin tiim ¢alisanlarinin islerini isletme amaclar1 dogrultusunda
eksiksiz olarak yapmalarmin saglanmasi

Verimli bir personel yonetimi

Isletme personelinin es giidiim igerisinde, problemsiz, gelismeye agik
ve verimli olarak yonetimi

Sadece isletme amaclarina degil de isletmenin insan kaynaginin
amaglarini da g6z Oniinde bulundurarak katkilarimin en iist diizeye
cikacak sekilde gelistirilip isletmeyle biitiinlestirilmesi

3. Sizce giinimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci ne olmalidir?

a)
b)

9)

d)

Ucretleme, sigortalama, sosyal haklar saglama, saglik ve giivenlik v.b.
gibi personelle ilgili tiim islerin en iyi sekilde yapilmasim saglamak
Personelin gelisimini saglayarak isletme amaclar1 dogrultusunda
verimliligi maksimuma ¢ikartmak

Isletmenin insan kaynagmin isletmeye dahil edilmesi, egitilmesi,
gelistirilmesi, uygun yerlerde istihdam edilmesi, giidiilenmesi ve
sonugta gerekiyorsa igletme ile iliskisinin kesilmesi siire¢lerinin en
uygun sekilde gerceklesmesini saglamak

Isletmenin insan kaynagimi isletme ile biitiinlestirmek ve isletmenin
rekabet giiciinii en yiiksek diizeye ¢ikararak stratejik amaglarina hizmet
edecek sekilde degerlendirilmesini saglamak

4. 1Insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin isletme icindeki rolii hakkinda ne
diistiniiyorsunuz?

a)
b)
)
d)
e)

Ust yonetime yardimci kurmay gorevinde olmali
Birim y0neticisi olmali

Genel miidiir yardimcisi olmali

Yonetim kurulu icerisinde bagimsiz olarak yer almali
Miidiirler seviyesinde olmali

111



5. Bir organizasyona yeni elemanlar alinmasi siirecinin basarisin1 etkileyen
asagidaki faktorleri 5nem derecelerine gore siralayiniz?

a) Is nitelikleri

b) Pazar ve rekabet kosullari

¢) Emek pazarinin durumu

d) Organizasyonun insan kaynaklar1 konusundaki politika ve pratikleri

6. Sizce insan kaynaklar1 planlamasi 6ncelikle neyin bir pargasi olmalidir?

a) Isletmenin uzun dénemli amag ve stratejilerinin
b) Uretim, satis ve pazarlama islevlerinin

c) Isletme politika ve kurallarinin

d) Hepsi

Liitfen asagidaki her sorunun size en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz bir sikkini
isaretleyiniz?

7. Isletme calisanlarmin istekli is yapmalarinin saglanmasi amacina yonelik insan
kaynaklar faaliyeti asagidakilerden hangisidir?

a) Halkla iligkiler
b) Is degerlemesi
c) Performans degerlemesi
d) Giidiileme (motivasyon)

8. Isletmeye yeni alinan elemanlarm isletmeye uyumlarini saglamaya yonelik
egitim faaliyeti asagidakilerden hangisidir?

a) Duyarlilik egitimi
b) Simiilasyon

¢) Oryantasyon egitimi
d) Rol oynama egitimi

9. Asagidakilerden hangisi bir igten ayirma faaliyeti degildir?

a) Erken emeklilik
b) Is paylasimi

¢) Atamalan kisitlama
d) Transfer

10. Asagidakilerden hangisi isletmede iicret seviyelerini belirleyen isletme disi
faktorlerdendir?

a) lIsgoren degerlemesi
b) Is degerlemesi

c) Asgari iicret

d) Toplu sozlesme
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11

12.

13.

14.

15.

16.

. Isletmedeki her bir isin ayrintili bir bigimde incelenmesine ne ad verilir?

a) Is degerlemesi
b) Is analizi

¢) Is gerekleri
d) Hicbirisi

Is analizlerinden elde edilen bilgiler cesitli amaglarla kullanilabilir.
Asagidakilerden hangisi bu amaglar arasindadir?

a) Ucretlerin saptanmasi

b) Ucretlerin rakip isletmelerin verdigi iicretlerle karsilastiriimasi
¢) Diizenlemelerin yasaya uygunlugunun saglanmasi

d) Hepsi

Isletmelerin gereksinim duydugu dogru nitelikli elemanlarin dogru zamanda ve
dogru yerlerde istihdamim saglayan insan kaynaklar1 faaliyeti asagidakilerden
hangisidir?

a) Insan kaynaklar1 planlamasi
b) Kariyer planlamasi

c) Is yiikii analizi

d) Higbirisi

Insan kaynaklar1 planlamasinin etkili olmas1 6ncelikle neye baglidir?

a) Organizasyonun biitiin boliimlerinin siirece katilarak isbirligi yapmasina

b) Isletme yonetimine

c) Dis ve ic cevre faktorlerini dikkate alip dinamik ve esnek yapida
hazirlanmasina

d) Bu planlama faaliyetini gerceklestirenlerin yeteneklerine

Duyarli bir insan kaynaklar1 planina sahip olmak i¢in organizasyonun hangi
konudaki degisikliklerden haberdar olmasi gerekir?

a) Yasalardaki

b) Emek pazarinin kosullarindaki
¢) Teknolojideki

d) Hepsi

Basarili bir yonetici gelistirme programinin asagidakilerden hangisini goz
oniinde bulundurmasi gerekir?
a) Calisanlarin gereksinimlerini
b) Isletme yonetiminin gereksinimlerini
c) Degisen ve gelisen cevresel faktorlere bagh olarak ortaya c¢ikan yeni
yonetim tekniklerini
d) Hepsi
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17. Egitim ve gelistirme programlarinin asil amaci nedir?

a)

b)
c)
d)

Isletme amagclarina en uygun hale getirip isletmeye rekabet iistiinliigii
saglamak adina elemanlarin verimliliklerini arttirip toplam verimlilige
katkisim yiikseltmektir.

Isyerinde sendikalarin 6rgiitlenmesini onlemektir

Calisanlarin harcamalarini kontrol altinda tutmaktir.

Denetim ihtiyacini en aza indirmektir.

18. Olumlu bir ¢calisma ortaminin olusmasini saglayacak yonetim stratejisi nedir?

a)
b)
c)
d

Acik ve diiriist olmalidir.

Kisisel ve mesleki gelisimi desteklemelidir.
Biitiin calisanlarin katilimina agik olmalidir.
Hepsi

Liitfen asagidaki seceneklerden size en uygun olanini veya olanlarim isaretleyiniz.

19. Isletmenizde planlama hangi araliklarla yapilmaktadir?

a)
b)
c)
d
€)

Aylik yapilmaktadir

Ug aylik yapilmaktadir
Alt1 aylik yapilmaktadir
Yillik yapilmaktadir
Diger (Liitfen yaziniz)

20. Isletmenizin eleman gereksinimlerinin belirlendigi insan kaynaklar1 planlamasi
hangi araliklarla yapilmaktadir?

a)
b)
c)
d)
€)

Aylik olarak yapilmaktadir

Ug aylik olarak yapilmaktadir

Alt1 aylik olarak yapilmaktadir

Yillik yapilmaktadir

Yapilmamaktadir (Bu sikki isaretlediyseniz 28. soruya geciniz)

21. isletmenizin insan kaynaklar1 planlamasi hangi boliimler tarafindan
yapilmaktadir?

a)
b)
c)
d)

Isletme iist yonetimi

Insan kaynaklar1 (personel) boliimii
Planlama uzmanlar

Diger (Liitfen yaziniz)

22. Isletmenizin insan kaynaklari planlamasi1 yapmaya zorlayan nedenler nelerdir?
(Liitfen 6nem sirasina gore numaralandiriniz)

a)
b)

Insan kaynaklar1 maliyetinin artmasi
Nitelikli insan kaynagina olan gereksinim
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23.

24.

25.

26.

27.

c) Gelecek doneme iliskin eleman gereksinimlerini belirlemek
d) Mevcut insan kaynagindan maksimum fayday1 saglamak
e) Diger (Liitfen yaziniz)

Isletmenizin isgiicii fazlas1 varsa asagidakilerden hangileri 6ncelikle tercih
edilmelidir? (Liitfen 6nem sirasina gére numaralandiriniz)

a) Erken emeklilik

b) Isten ¢cikarma

¢) Is paylasimi

d) Atamalar kisitlama
e) Gecici gorevlendirme
f) Gecici isten ¢ikarma
g) I¢ transfer

h) Diger (Liitfen yaziniz)

Isletmenize ek personel gerektiginde asagidaki yontemlerden hangisi
kullanilmaktadir.

a) Disaridan aday bulma ve se¢cme
b) Iceriden transfer ve terfi

¢) Her ikisi de

d) Higbirisi

Isletmenizin eleman gereksinimi oldugunda is ve isgiicii piyasasi arastirmasi
yapiliyor mu?

a) Evet
b) Hayir

Isletmenizdeki mevcut elemanlara yonelik asagidaki calismalardan hangisi ya
da hangileri yapilmaktadir.

a) Is analizi

b) Is yiikii analizi

¢) Ayrilma ve devamsizlik analizi

d) Insan kaynaklari envanteri hazirlanmasi

Isletmenizde eleman gereksinimlerinin belirlenmesi sirasinda asagidaki talep
belirleme yontemlerinden hangisi veya hangileri kullanilmaktadir?

a) Sorumlu yoneticinin fikri

b) Bir grup yoneticinin ortak fikri
¢) Oran-egilim analizi

d) Regresyon ve korelasyon analizi
e) Atama ve yerlestirme planlar
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

[sletmenizin ¢alisanlarina benimsetilen bir misyonu varsa liitfen yazinz.

Isletmenizde benimsetilen bir misyon yoksa sizce isletmenizin misyonu nedir
veya ne olmalidir?

Isletmenizin calisanlarina benimsetilen bir vizyonu varsa liitfen yaziniz.

Isletmenizde benimsetilen bir vizyon yoksa sizce isletmenizin vizyonu nedir
veya ne olmalidir?

Isletmenizin calisanlar diizeyinde benimsetilen stratejik amagclar1 varsa liitfen
bunlan yaziniz.

Isletmenizde benimsetilen bir stratejik amac veya amaclar yoksa sizce
isletmenizin stratejik amaclari nedir veya ne olmalidir?

116



ORGANIZASYON SEMASI

EK-2

b wijei() akewqy

_ odaq
_’ 0ing |nquels| _I_ _ whain 1yeg T
h 0Ing BIejuyY IT _ Isejun |nuBID T _’ it
_ 891y T * Wwieuo eqo/3-13 _I 12Ajnag- yaig
h 1IeAD BI0gE 13q14 j ﬁ WHeUQ Yeg yon 41 e
_ i1eanjesoqe] akews - _’E:m_o.nmx ilisug _1 F
M 1IEANJEIOQET] E:Ex\;_u hMWMmm@x@_mﬂw@m o _ ﬁ jaeal) 3y H
11eAmeIoqe awséapaqey _ w UBWSUBU|Y
_ 1/EAMEI0qE _.:mcm. T _ $neg 1selelesn|n _ unjain qeM1aqey T & 1wy pep) _ §nynQ T
—r\ P T ~ ewjeunes 1§1puny’ h mEmj.:m_& T h jpuosiay _ agaseynyy JI
[ pwoanedmnorey |- | saousaewuo | [ sonwerenue 4 | iAueppwug | [ wawewpwuo ﬁ
i | | ]
]

_ INPOW PUD J

ﬁ lweyseg nininyf wyauoA _

ISVINTS NOASVZINYOUO SAH

Je/al 10°T0 7 SO S T v { 3
10-SO-D3 INILINQA IRAATD TA T g
ONNVIAOQMNOG v d W ATD TA G ONTAND HLITYH .xSE 10¢

117



OZGECMIS

15.01.1976 tarihinde Sakarya’da diinyaya geldi. Ilk, orta ve lise 6grenimini Sakarya’da
tamamladi. Anadolu Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Y®netimi
Boliimiinii  bitirdi, Sakarya Universitesi Calisma Ekonomisi Anabilim Dali’na
bagvurarak Yiiksek Lisans ogrenimine basladi. Calisma hayatina Sakarya Valiligi’nde

basladi. Halen Ankara’da bir yazilim firmasinda gérev yapmaktadir.
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