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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmas1 durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahribat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
liniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez ¢aligmasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Tiirkan GUNGOR

23.06.2011



ONSOZ

Degisen ¢evre kosullar isletmeler arasinda var olan rekabetin artmasini saglamistir. Bu
da insan odakli yonetim anlayisini kaginilmaz kilmaktadir. Bu ¢alismayla stratejik insan

kaynaklar1 planlamasinin gerekliligi ve 6nemi vurgulanmaya c¢aligilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1t planlamast konulu ¢alismanin hazirlanmasinda desteklerini
ve yardimlarini esirgemeyen degerli hocam Prof. Dr. Adem Ugur’a, iyi ve koti
giinimde karsiliksiz her zaman yanimda olan canim aileme sonsuz tesekkiirlerimi ve

siikranlarim1 sunarim.

Tiirkan GUNGOR

23.06.2011
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Stratejik planlanma, giiniimiizde gerek kamu gerek 6zel, biitiin isletmelerin iizerinde dnemle
durdugu bir alandir. Isletmeler stratejilerini olustururken gelecegin risk unsurlarmi dikkate
alarak ellerindeki kaynaklar1 en dogru sekilde kullanmay1 amaglarlar. Degisen rekabet ortami,
giiniin getirdigi sartlar, yasalar, kiiresellesme, iilkelerin kalkinmislik diizeyleri, hedefler,
sektorlerin icinde bulunduklar1 sartlar, orgiitlerin arz miktarlar1 buna karsilik bulan talep

miktarlart stratejik planlara yon veren faktorlerdir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin hazirlanmasinda igletmelerin hem mevcut sartlart hem
de yeni ihtiyaclar1 g6z Oniinde tutulmaktadir. Olusabilecek risk unsurlar1 dikkate alinarak
hazirlanan stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda; igletmelerin geleceginin, ani ekonomik ve
sosyal degisimlere karsi korunmasi amaglanmaktadir. Isletmeler belirledikleri hedefler
dogrultusunda planlarimi hazirlamaktadirlar. Bu hedefler kimi isletmeler i¢in biiyiime ve

yiiksek kar marji; kimi isletmeler iginse kaliteli hizmet sunabilmektir.

Gilinliimiizde uzun vadeli hazirlanan stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ile insan giiciiniin,
gereksiz bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip, bir yatirim mali araci olarak anlam kazanmaktadir.
Bu baglamda planlamanin uzman kisiler tarafindan, ayrintili bir sekilde ele alinmasiin énemli

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Yiiksek lisans tezimizde alan ¢alismasi ile ilgili olarak bir bankanin, stratejik planlarina yon
veren ve etkileyen faktorler incelenmistir. Bankanin stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ile

varmak istedigi amaglar anlasilmaya, degerlendirilmeye ve sonuca ulagilmaya calisilmistir.
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Nowadays strategic planning is an area which is being payed attention to all both public and
private business. Creating their strategies business are taking into account the risk factors in
future and with them they aim to use their resources in a best way. Changing competitive
occasion, conditions brought by the day, laws, globalization, countries' levels of development,
targets, conditions in which sectors are being, organizations supply quantities cotrast demands
quantities are factors which influences the strategic planning.

In the preparation of strategic human resources planning both the presently conditions and the
new needs of businesses are taken into consideration. Strategic human resource planning,
which is prepared with a consideration to probable risk factors, aims to protect the future of
business against unexpected economic and social changes. Based on determined goals
businesses are preparing plans. For some businesses this targets can be providing growth and

high profit margins, for other businesses quality service.

With the strategic human resources planning, nowadays prepared for a long term, manpower,
lost the factor as an unnecessary cost factor, will be an instrument of investment goods. In this
context planning, which is very important, should be prepared in detail by professional
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In our Master's thesis as a field work the factors, giving direction or influencing the strategic
plannings, were researched. After trying to understand the aims of the bank’s strategic human

resources planning we have evaluated and brought it to an issue.
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GIRIS
Giliniimiizde degisen ¢evre kosullar1 ve artan rekabet isletmelerin Onceliklerini

degistirmistir. Isletmeler i¢in insan sermayesi en onemli yatirim alanlarindan birisi

olmustur.

Her gecen giin bir¢ok alisilmis anlayis ve yaklasimi kisa siirede eskitip saf dis1 eden
yeni bir degisim doneminde yasamakta oldugumuz daha belirgin sekilde ortaya

¢ikmaktadir (Harmon, 1996;0ns6z).

Kiiresel olgekte bakildiginda teknoloji alanindaki olaganiistii yenilikler ve bunun
paralelinde gelismekte oldugunu gordiigiimiiz yeni sosyo-ekonomik trendler insan

kaynaklarin1 yeni bir siirecin i¢ine sokmaktadir (ilhan, 2005;0ns6z).

Isletmeler geng, girisimci, yenilik¢i ve yaratict bir yapryla galismak istemektedirler
(Refig, 2003;24-27). Uretim siirecinin temel girdilerinden biri is giiciidiir. Su halde
iretim silirecinin planlanmasinda is giiciinin ya da gereksinme duyulacak personel

sayisinin planlanmasi da kaginilmaz olarak gergeklestirilecektir (Kaynak,1990;3).

Is diinyasin1 konu alan herhangi bir kitap dergi ya da gazete ekini elinize alm ,bir
kurulusun en 6nemli kaynaginin ¢aliganlar olduguna iliskin ¢ok sayida iddia goérmeniz

kesindir(Lengnick Hall Mark&Cynthia, 2004;47)

Miisteriler, rakipler, ¢alisanlar, teknoloji... Her sey siirekli bir akis i¢cindedir. Miisteriler
daha talepkar olmaya baslamistir. Teknoloji degisime hiz kazandirmakta ve herkesin
niteliklerini genisletmektedir. Orgiitler yeni pazar alaninda hayatta kalabilmek igin

kendilerini doniistiirmektedirler (Fitz&Phillips, 2001;32).

Degisen is kosullar1 isletmeleri yeni arayislara yonlendirmistir. Miisteri odakl
politikalar isletmeleri daha memnun edici daha cazip hizmetleri sunmaya itmistir.
Isletmeler kendilerine katki saglayacak, aldiklari egitimin kalitesine giivendikleri
bireyleri segmektedirler. Cogu isletme artik personel aliminda tipki kamu kuruluslarinda
oldugu gibi sinav agmakta, bankanin belirledigi taban puanimi alanlar miilakata
cagirilmaktadir. Hatta bu miilakatlar kamuya nazaran daha secici olmaktadir. Alinacak
personelde daha ¢ok nitelik aranmakta sadece egitim durumuna bakilmamaktadir. Lisan

bilgisi, ka¢ lisana sahip oldugu, bunlari hangi derecelerde konusabildigi, bilgisayar



bilgisi varsa sertifikalari, iiye oldugu dernekler, katildigi konferanslar, daha Once
calisma hayatinda aktif olup olmadigi, yaptigi arastirmalar, viicut dili, hitabet giicii,

diksiyon ..vb pek ¢ok faktdr rol oynamaktadir.

Orgiitiin en 6nemli varligmin artik insan oldugu diisiincesi bir klise olmaktan ¢ikmistir.
Insanlar yegane dinamik varlig1 olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 departmaninin gorevi
insanlarin islerinde daha verimli olmalarinin yani sira islerinden daha ¢ok doyum elde

etmelerine yardimei olmaktir (Fitz&Phillips,2001;32).

Sirketlerin tiim konumlarda birinci sinif oyuncular bulundurmaya maddi olarak giigleri
yetmez. O nedenle insan kaynagi yonetiminde tercihen bir portféy yontemini
benimsemeleri gerekmektedir (Harward Business Review, 2008;31).

Biiyiikliigii ne olursa olsun tiim organizasyonlar su anda nerede olduklarini ve gelecekte
nerede olmak istediklerini tam olarak anlamalidirlar. Bu ger¢ek sadece organizasyonun
biitiinii i¢in degil, bu biitlinii olusturan departmanlar ya da proje takimlar1 dahil biitlin

bolimler igin gegerlidir (Lambert, 1998;14).

Stratejik yonetim uygulayan yoneticiler orgiitiin misyonuyla i¢inde bulundugu ortamin
ondan olmasmi istedifi ya da olmasma izin verdigi unsur arasinda bir denge
kurmaktadirlar (Grunig&Repper, 2005;133). Ama¢ uzun ya da kisa donem olarak

belirlenen hedefleri ve bu hedeflere ulastiracak stratejileri belirleyerek uygulamaktir.

Stratejik planlama sadece uluslararasi holdinglerin igindeki plastik kulelerde ve fildisi
koltuklarinda oturan yiiksek maagh kalifiye wuzmanlarin sorumlulugu olarak
gorilmemelidir. Bu planlama her biiyiikliikteki ve tipteki organizasyonun igindeki her

seviyedeki yoneticinin sorumlulugudur (Lambert, 1998;14).

Stratejinin Onemi aslinda ¢ogu zaman sanilanin tersine uzak gelecekle yarmin
diinyasiyla ilgili olmalarindan kaynaklanmaz. Stratejiler bize asil bugiiniin gelisme
stireglerinde nasil bir rol oynayacagimizi saptamada yardimci olmaktadir (Harmon,

1996;0ns6z).

Insan kaynaklari bir yatirim alani olarak goriilmekte ve organizasyonun hedef ve amaglarma
ulasmasmma  yardimci  olabilmek  {izere  gelistirilmesi  gerektigi  disiiniilmektedir

(Hesapgioglu,1994,6ns6z).



Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda Onemli olan oOrgiit basarisina katkida

bulunabilmektir (Fitz&Phillips, 2001;17).

Ayakta kalabilmek igin isletmeler siirekli iyilestirmelere ihtiya¢ duymaktadir (Harmon,
1996;39).

Gliniimiizde stratejik insan kaynaklart planlamasinda insan kaynaklari1 yoneticilerine
biiyiik sorumluluk diismektedir. Lakin “Insan kaynaklar1 kurulusun basaris1 iizerinde

biiyiik ve dogrudan bir etkiye sahiptir”(Lengnick Hall Mark&Cynthia, 2004;173).

Uretim siirecinin temel girdisi “insan” dir. Dogru ise dogru eleman ilkesinden hareketle
insan kaynaklar1 yoneticileri stratejik planlamayr olustururken bunu g6z ardi
etmemelidirler. Stratejik insan kaynaklari planlamasinda ise; uygun, nitelikli, yetenekli
elemanlar1 segmek, bunlarin egitim siireclerini diizenlemek, kuruma bagliliklarini
gelistirmek, yiiksek verim alinabilmesi i¢in yapilacak kurum igi yiikselme imkanlari,
odiller, ikramiyeler ile isletmeden memnun kalmalarin1 saglamak, personelin
isletmedeki geleceklerini gilivence altina alacak c¢alismalar yapmak, isletmenin
hedeflerinin personele dogru anlatmak ve ¢alisanlart bu amag¢ dogrultusunda
giidiilemek, isletmeyi hedeflerine ulastirma da kolaylik saglayacak 1is gliciiniin
emeklerinden, fikirlerinden, trettikleri projelerden faydalanmak gibi faktorleri igine
alan genis bir politikadir. Bu politika yeni rolleri ve giigliikleri de beraberinde

getirmektedir.

Rekabet ortaminda isletmelerin basarili stratejik planlar hazirlayabilmeleri oturduklar
yerden sadece bilgisayarlar vasitasiyla internetten saglanan kisith bilgilere sahip
olmalariyla miimkiin olmamaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin sahaya inmeleri
cevreyl analiz etmeleri kacinilmaz olmustur. Gézlemlere dayanarak elde edilen bilgiler
ileriyi gorebilme agisindan énemli bir ¢aligma faaliyetidir. Giiniimiiz ¢evre kosullarinda
sadece yenilik¢i, liretken aktif is giicline sahip isletmeler ayakta kalabilmektedir. Bu
niteliklere sahip personeli secen ve isletmeye kazandiransa insan kaynaklar
yoneticileridir. Sunu da unutmamak gerekir ki bu niteliklere sahip calisanlar1 segecek
insan kaynaklar1 yoneticilerinin de bu niteliklere sahip vasifli elemanlardan
olusmalidirlar. Basarili stratejik insan kaynaklar1 planlarmin hazirlanmasi ancak basarili

insan kaynaklari yoneticileri ve yonetimi ile saglanabilmektedir.



Calismanin Amaci

Giliniimiiz kosullarinda ortaya ¢ikan yeni ihtiyaclar, roller ve bunlarin insan kaynaklari
yoneticilerine yiikledigi yeni sorumluluklarin neler oldugu anlatilmaya g¢alisilmustir.
Caligmanin amaci stratejik insan kaynaklari planlamasiin isletmelerin bagarisina

olumlu katkisini ortaya koymaktir.
Calismanin Onemi

Piyasa kosullari, yeni taleplerin dogmasi yeni rollerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Stratejik insan Kaynaklari planlamasi kiiresellesmenin yayginlastigi bilgi teknolojisi
caginda zorunluluk olmustur. Bu ¢aligmayla Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasinin

gerekliligi anlatilmistir.
Calismanin Yontemi

Calisma, arastirma tekniklerinden “yapilandirilmig miilakat yontemi"
kullanilarak yapilmistir. Birinci boliimde insan kaynaklari yoOnetimi kavrami
incelenmistir. Yonetim tanimi ve insan kaynaklari tanimlarindan yola ¢ikilarak kavram

aciklanmaya caligilmistir.

Ikinci béliimde insan kaynaklar1 planlamasi kavrami agiklanmistir. Planlama {ic
baslikta, insan kaynaklar1 planlamasi yedi baslikta incelenmistir. Ayrica insan
kaynaklarinin islevleri, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi - 6diillendirilmesi,
personel ihtiyaci ¢esitleri, yeni personel temininde faydalanilan kaynaklar konularina da

deginilmistir.

Ucgiincii béliimde stratejik insan kaynaklar planlamasi kavrami agiklanmistir. Strateji
kavrami alt1 baglikta, stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 dort baslikta incelenmistir.
Ayrica stratejik planlama, stratejik yonetimin asamalar1 ve stratejik insan kaynaklar

yonetimi konularina da deginilmistir.

Doérdiincii boliim de stratejik insan kaynaklari planlamasma yonelik bir katilim
bankasinda alan arastirmasi incelenmistir. Bu baslik altinda arastirmanin amaci, énemi,

yontemi, kapsami ve bulgulari agiklanmustir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynag1, genel olarak bir orgiitte ¢alisanlarin tiimiinii simgelemektedir. Is giicil, is
goren insan kaynagi gibi farkli sozciikler insan kaynaklar1 anlaminda kullanilmaktadir.
Herhangi bir orgiitte insan kaynagi denildiginde yoneticiler, yonetilenler, yardimci is

giicti, teknik is giicii, danigmanlar anlasilabilir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;21).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in gerekli olan
islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir (Seyyar&Selek Oz,
2007;164).

Belirgin bir orgiit yapis1 genel yonetim gorevlerinin nasil bir¢ok aktiviteye boliindiiglinii
ve bu aktivitelerin ne sekilde yonetilip kontrol ve koordine edilmesi gerektigini

tanimlamaktadir (Inkaya, 2000;5).

Insan kayna@i, insan faktoriiniin isletme hedefleri dogrultusunda en iyi sekilde

yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi seklinde ifade edilebilir (Ar1, 2006;22).

IKY organizasyonun temelini olusturan insan kaynagina ve onun bilingli ydnetimine
odaklanan bir anlayisla orgiit icinde gittikce daha ¢ok 6nem kazanmaktadir (inkaya,
2000;5).

Insan kaynaklar1 yonetimi faydali bir aractir ve bir isletmenin stratejik hedeflerine

ulasmasini saglamaktadir (Unal, 2008;55).

Insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir

(Saldamli, 2008;239-263).

Bu disiplin orgiitlerin gelisebilmesinde ve hedeflerine ulasmalarinda sektorde aktif rol

almalarinda biiyiik 6nem tagimaktadir.



1.2. insan Kaynaklar1 Yéneticisinin Rolii

Insan kaynaklarinin ydnetimi konusunda diger ydneticilere yardime1 olan ve bu konuda
onlarla ¢alisan bir danigman veya kurmay kapasite giicliyle hareket eden bir bireydir

(Seyyar&Selek Oz, 2007;136).

Insan kaynaklar1 yoneticisinin isi yoneticilerine danismanlik yapmaktir. Ise alma,
ilerleme, isten ¢ikarma gibi kararlar tepe yoneticiler tarafindan verilmektedir. Insan
kaynaklar1  yoneticisi  bu  durumda  sadece  Oneride  bulunabilmektedir

(Aldemir&Alpay&Budak, 2001;22).

Gilintimiiz kosullarinda insan kaynaklar1 yoneticisine yeni roller ve yeni gorevler
diismektedir. Bunlarin getirdigi yeni giiglilkler mevcuttur. Bunlarin kolay asilabilmesi
icin degisen cevre kosullar1 iyi takip edilebilmelidir. Insan kaynaklari yoneticileri
insanlart ¢ok iyi analiz edebilmelidir. Sorunlar karsisinda uygun ¢6ziim yollar1 bulmak

icin ugragmalidir. Departmani ise yaramayan angarya durumuna asla diistirmemelidir.

Bir sorun karsisinda farkli diisiince yapisina sahip kisiler c¢ok farkli adimlar

atmaktadirlar.
Olumlu diisiinen kisi:
v" Sorunu degerlendirir
v' Bir ¢6ztiim yolu olduguna inanir
v’ Harekete geger
Olumsuz diisiinen kisi:
v" Genelleme yapar
v Cozim yolu olmadigina inanir

v' Bir sey yapmaz (Baltas&Sevil,2007;29).



1.3. insan Kaynaklar1 Boliimii Evrimi

Insan kaynaklar1 ilk olarak insan kaynaklarma iliskin ise giris, isten ayrilma tarihleri,
ticret, kisisel bilgiler, iscilerin aldiklar1 disiplin cezalar1 olarak karsimiza gelir.1930’Iu
yillarda ¢ogu kez ¢aligma iligkileri boliimii olarak anilmaya baslanan personel yonetimi
boliimiinden (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;19) bugiin insan kaynaklar1 yonetimine
gecilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi beraberinde planlamay1r ve stratejiyi de

barindirmaktadir.

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitteki Yeri

Isletmede insan kaynaklari ydnetiminin yeri ve gelisimi isletmenin yasam egrisi

uzerinde incelenebilir.

Sekil 1:Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimiiniin Isletmenin Yasam Egrisine Gore
Gelisimi

Patron personeli bizzat | Patron personeli Patron  bir  insan | Patron bir IKY boliimii
yonetir. giris yonetmek icin kaynaklar1  yéneticisi | kurar. olgunluk
baskalarindan yardim | istihdam eder. yayilma

alir. Gelisme

o

Zaman

Kaynak: Aldemir &Alpay& Budak (2001).



Sekilde giris, gelisme, yayilma ve olgunluk asamalari yer almaktadir. Bu asamalar
zaman sartlarina gore sekil almaktadir. Zamanla personel ydnetiminden 1KY’ ye gecis
siireci adim adim gergeklesmistir ve bir IKY departmani olusmustur. Asagida bu

asamalar agiklanmistir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;27-28).

1.4.1. Giris Asamasi

Bu asamada orgiitteki insan sayis1 azdir. Patron personeli ile yakin ve yliz yiize iliski
icindedir. Isletmenin gelismesi insanlar1 is giivencesi ve isletmeninse var olmasi igin

sarttir.
1.4.2. Gelisme Asamasi

Bu asamada isletmenin {irettigi mal ve hizmetler pazarda kabul gérmeye baslamaktadir.
Satislar, kar ve sermaye birikimi artmaktadir. Isletme, talepleri karsilamak icin yeni

yatirimlar yapmaya dolayisiyla yeni personel almaya baglamaktadir.
1.4.3. Yayilma Asamasi

Sermaye birikimi yeni atilimlara bu da Orgiitiin biiyliyerek karmasiklagsmasina neden
olmaktadir. Bu asamada orgiitte bir reorganizasyona ihtiya¢ duyulmaktadir. Insan

kaynaklart ile ilgili kadro ise alinmaktadir.
1.4.4. Olgunluk Asamasi

Bu asamanin basariyla atlatilamamasi halinde diisiis ve yok olma tehlikesi giindeme
gelmektedir. Orgiitsel stratejiler bu asamada gdzden gecirilerek yeni amaglar

saptanmalidir ve mevcut pazarlarin genisletilmesine ¢alisilmalidir.

1.4.5. Programlama Asamasi

Degerleme-kontrol: Toplanan bilgilerin karsilastirmaya olanak verecek bicimde

Ozetlenmesine ¢alisilmaktadir (Tutum, 1976;95).
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Islevleri

< Insan kaynaklar1 planlamasi
% Insan kaynagi bulma ve segme

«» Egitim gelistirme



< Ucret ydnetimi
% Is degerleme
¢ Performans degerleme

¢ Kariyer yonetimi (Ugur, 2008; i-vii).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri stratejik insan kaynaklar1 planlamasina

yon vermektedir ve planlamanin 6gelerini olusturmaktadir.



BOLUM 2: INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI KAVRAMI

2.1. Planlama Tanimi

En genel anlamiyla plan gelecekte izlenecek yolun dnceden belirlenmesidir. Planlar
isletmelerin amaclarina en kisa yoldan ulasmalarini engelleyecek etkenlere karsi

onceden 6nlem almalarin1 saglamaktadir (Geylan, 1992;31).

Genel anlamda planlama amaca ulastiracak alternatif yollar arasindan en uygununu

secme ve diizenleme isi olarak tanimlanmaktadir (Ugur, 2008;69).

Alternatiflerin tespiti ve gelistirilmesi ile bu alternatiflerden optimal olan bir tanesinin

secimi islemlerini kapsamaktadir (Hesapcioglu, 1994;1).

Planlama, bir amaci gerceklestirmek i¢in en iyi hareket seklini segme ve gelistirme
niteligi tasiyan bilingli bir siirectir. Planlama amaclara ulasmada, tim yonetsel

caligmalarin ilk basamagini olusturmaktadir (Sahan, 2006).

Is giicii planlamas1 bir isletmenin gelecekteki isgiicii arz1 ve talebinin sistematik olarak

tahminidir.(Geylan, 1992;32).

Kavramda ileriye doniikliik saklidir. Plan gelecek zaman dikkate alinarak yapilmaktadir.
Saptanan hedeflere 6ngoriilen zaman siireleri sonunda ulasilmasi kararlastirilmaktadir

(Aydin, 1977;29).

Is giicii planlamasi isletmenin her kesimi i¢in gelecekte nitelik ve nicelik olarak gerekli
personel ihtiyacinin 6nceden tahmin edilmesi ve bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve nasil

karsilanacagi onceden belirlenmektedir (Geylan, 1992;33).

Yapilan arastirmalar, gelismis ve basariya ulagsmis isletmelerin, en belirgin 6zelliklerinin
cok iyl bir insan kaynagi alt yapisina sahip olduklarim1 ve bu kaynagi da siirekli

gelistirdiklerini gostermektedir (Istemi, 2006;76)

Bu da ancak iyi bir planlama ile saglanabilir. Bu yiizden planlama isletmelerin

gelecegini sekillendirmektedir.

Planlama kuruluslarin gelecekteki insan giicii gereksinmelerini nasil karsilayacaklarini

belirtmesi bakimindan énem tasimaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;98).
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Basariya ulagmig kurumlar i¢in insan kaynaklari en 6nemli departmanlar arasindadir.

Gelisimi i¢in yatirim yapilmaktadir.

Bu tiir kurumlara girmek ¢ok zor olmakla birlikte kurumlardan ayrilma veya ¢ikarilma

oran1 son derece diisiik olmaktadir (Istemi, 2006;76).

Planlama kuruluglarin gelecekteki insan giicli gereksinmelerini nasil karsilayacaklarini

belirtmesi bakimindan 6nem tagimaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;98).

Makro agidan bakildiginda isgiicii planlamasi bir iilkenin kisa ve uzun siirede say1 ve
nitelik olarak ihtiya¢ duyacagi insan giiciiniin saptanmasi ve gereken zamanda hazir

bulundurulmasi ¢aligmalar1 igermektedir (Geylan, 1992;32).

Planlama ulasilmak istenen hedeflerin tespit edilerek bu hedeflere en iyi sekilde
ulagmanin yolunu belirleme islemidir. Planlama nereye, ne zaman, nasil, ni¢in, hangi
ara¢ ve yontemle nerede kimler araciligi ile ulasilacaginin belirlenmesi demektir

(Serdar, 2001;1).

Isletmelerde isgiicii planlamasi siirekli bir siirectir. Yani planlar1 bir kez olusturulup
sonuglarini beklemek yanlis olmaktadir. Isletmeler dinamik bir ortamda faaliyet

gostermektedirler (Geylan, 1992;34).

Bu yilizden yapilan planlarin belli araliklarla degerlendirilip kontrol edilmesi

gerekmektedir. Hedefe ne kadar yaklasildig: tespit edilmelidir.

Isletmelerde isgiicii planlarmi hazirlama gérevi personel bdliimiine diismektedir. Isgiicii
planlamas1 deyince genelde islemelerin gelecekteki personel ihtiyacini belirlemek

amaciyla yaptig1 caligmalar akla gelmektedir (Geylan, 1992;31).
2.2. Planlamanin boyutlari
Planlamanin bes boyutu vardir

» Tekrarlilik: Tekrar etmeyen durumlar i¢in olusturulan planlar belirli bir duruma

uyan tek kullanimli planlardir.

» Zaman ufku: Planlama sonucunda olusan segenek, faaliyet kiimesinin

organizasyonu ne kadar zaman etkileyecegini gostermektedir.
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» Faaliyet sahasi: Bir planin hangi fonksiyonlari i¢erdigi ve bu fonksiyonlarin

sayisi faaliyet sahasini belirlemektedir.

» Alt sistem veya seviye: Stratejik seviyede hazirlanan bir plan organizasyonun
en alt birimine kadar ulagtirirken gittikge detaylandirilir ve bu plan talimat, kural

ve prosediirlere dontistiiriilmektedir (Serdar, 2001;2).

Planlamanin boyutlar1 ayn1 zamanda planlamanin ¢ergevesini olusturmaktadir.
2.3. Planlama Tiirleri
2.3.1. Tekrarhlik Boyutuna Gore

e Siireksiz planlar: Bir defaya mahsus yapilan planlardir. Ornek: proje planlari.

e Siirekli planlar: Zamana bagli olmadan degismeden var olan planlardir. Kural,
politika, prosediir olmak {izere ilige ayrilmaktadir.

o Kural: iki durumdan birini tanimlar. Biitlinleyici bir yapiya sahiptir.

o Politika: nelerin yapilacagi veya nelerin yapilmayacagini belirlemektedir.

o Prosediir: bir igin nasil yapilacagini gdsteren sirasal faaliyetler kiimesidir.

2.3.2. Zaman Ufku Boyutuna Gore

e Uzun vadeli planlar: Bes yil1 gegen planlar
e Orta vadeli planlar: Bir ile bes yil arasinda uygulanan planlar
e Kisa vadeli planlar: Bir y1l veya daha az bir donemi kapsayan planlar

2.3.3. Yonetsel Seviyelere Gore

e Stratejik planlar: Kurumun topyekiin hedeflerini belirleyip, bulundugu cevrede

ve faaliyet ortamindaki durumunu dikkate alinarak yapilan planlardir

e Taktik planlar: Isletmenin stratejik hedeflerinin giinliik faaliyetlerine dogru
sekilde yansitilmasi i¢in orta kademe yoneticiler tarafindan yiiriitiilen orta vadeli

planlardir.

e Faaliyet planlari: Herhangi bir kurumun topyekiin hedeflerinin nasil

gergeklestirilecegini detaylariyla belirten planlardir (Serdar, 2001;3-5).
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2.4, Insan Kaynaklar1 Planlamasi Kavram

Ister milli, ister isletme diizeyinde olsun, dogru is se¢imi, dogru egitim programini
dogru zamanda basari ile tamamlayabilecek vasif, tecriibe, tutum ve davranisina sahip
isgiicliniin planlanmasi, tanimlanmasi ve dogru sayida personelin se¢imini saglayan bir

sistemdir (Seyyar&Selek Oz, 2007;160).

Gereksinme duyulacak personelin nitel ve nicel 6zellikleri saptanmasi ve bunlarin
isletme dis1 ve i¢i kaynaklardan saglanmalarindan sonra personelin yerlestirilmesin

planlamasi olmaktadir (Kaynak, 1990;17).

Burack ve Mathys insan kaynaklar1 planlamasini Orgiitiin gereksinimlerini yerine
getirebilmek, hedeflerini gergeklestirmek i¢in dogru zamanda dogru sayida ve yetenekte

is giiclinii saglama siireci olarak tanimlamaktadir (Pektas, 2009;30).

Insan Kaynaklar1 planlamasi, organizasyondaki insan kaynaklarini bir maliyet unsuru

olmaktan ¢ikaran ve liretim etkeni haline doniistiiren bir islevdir (Bingol, 1998;60).

Orgiitiin, stratejilerinin ve ¢evresel etkenlerin siirekli degistigini goz Oniine alarak, 1K
planlamasi da siirekli yenilenmelidir. IK planlamas1 hem kisa vadeli hem de uzun vadeli
unsurlar tasimaktadir, ancak oOrgiitin uzun vadeli siirekliligi ve biiylimesine
odaklanilmalidir. insan kaynaklari planlamasi érgiitin maddi olarak karsilayabilecegi

limitlere bagli olmaktadir (Pektas, 2009;28).

IKP mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri ¢ikarilarak gelecekte firmanin gereksinme
duyacagr insan kaynaklarmin niceligi ve niteliginin belirlenmesi faaliyetlerini

kapsamaktadir (Agdelen, 2003;31).
Baska bir kaynakta dort asamali IKP plan1 ayrintili olarak incelenmistir:
Bu dort asama:

1. Orgiitiin stratejik planlar1 15181nda, gelecekte olusacak is giicii gereksinimini toplanan

ve ¢ozlimlenen veri araciligiyla 6ngdérmek,
2. IK hedeflerini belirlemek,

3. IK hedeflerine ulasabilmek i¢in programlar tasarlamak ve uygulamak,
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4. Bu programlar1 denetlemek ve degerlendirmektir (Pektas, 2009;68).

IKP isletme icin gerekli olan insan ihtiyacinin i¢ ve dis faktdrlerdeki gelisme ve
degismeler dikkate alinarak nicel ve nitel yonden degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve
personel hareketlerinin diizenlenmesine doniik 0ngorii  calismalarinin  tiimiini

kapsamaktadir (Ugur, 2008;70).

Insan kaynaklar1 planlamas: bir isletmenin gerek yakin gerekse uzun dénemde sirket,
hedef, strateji ve pazar kosullar1 dogrultusunda ihtiya¢ duyacagi personelin ve temin
yonteminin nitelik ve nicelik olarak belirlenmesi seklinde tanimlanmaktadir (Ay,

2005;6).

1960-1980 yillar1 arsinda Likert, Schultz ve Shuster gibi akademisyenler tarafindan
gergeklestirilen calismalarda da insan kaynaklari kavrami temel alinarak calisan

organizasyonunun bir degeri olarak kabul edilmektedir (Evrenesoglu, 2007;8).

Akademisyenler bu ¢aligmalarinda insan kaynaklari kavramini calisanlarla

Ozdeslestirmislerdir.

Gliniimiizden yaklasik 20 yil 6nce gergeklesen bu c¢alismalarda vurgulanan nokta,
teknolojik gelismeye karsin organizasyonlarin yeterli donanima sahip olmayan insan
gicii ile hedeflerini gerceklestiremeyecek olmalar1 gercegine dayanmaktadir

(Evrenesoglu, 2007;8).

Bir bagska kaynakta insan kaynaklar1 planlamas: i¢in dort temel basamak

tanimlamaktadir:
1) Is giicii arzin1 ve gereksinimini tahmin etmek
2) Insan kaynaklar1 hedeflerini belirlemek

3) Bu hedeflere ulasmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi programlari olusturup

uygulamak
4) Bu programin kontroliinii ve degerlendirmesini yapmaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasi olmadan ise alim yapildifinda kariyer platolarinda
yogunlagma olmaktadir. Kariyer platolarinda yogunlasma olan bir kurumda yeni

calisana gereksinim duyulmadigi icin ise alimi durdurmak ya da neredeyse durma
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noktasina getirmek ¢oziim olarak goriilmektedir. Oysa bu kisa erimli ¢oziim, uzun

erimde sorunu gidermedigi i¢in kroniklesmesine yol agmaktadir (Pektas, 2009;29).

Uretim siirecinin temel girdilerinden biri isgiiciidiir. Uretim siirecinin planlanmasinda
isgiicliniin ya da gereksinme duyulacak personel sayisinin planlanmasi da kacinilmaz

olarak igerilecektir (Kaynak, 1990;3).

Beseri miinasebetler akimiyla anlagilmistir ki is yerinde, 6nem ve agirligi bulunan asil
giic bireysel eylem degil, grup eylemidir. Ancak gruplarin niteligini belirleyen
etkenlerde kisisel degerlerdir olmaktadir (Aydin, 1977;32).

Insan kaynaklari(insan giicii)planlamas1 ancak zamam geldiginde hazir bulunan en iyi

degerlendirme sayesinde miimkiin olabilmektedir (Finnigan, 1995;151).

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin mekanizasyonu ve otomasyonu arttirmasi is
gorenlerin giderek daha bilgi- yogun islerde ¢alismasina ve fiziksel giice dayali islerin
azalmasma yol agmaktadir. Bu arada insan unsurunun toplumsal ve ekonomik aktor

olma 6zelligi daha belirgin bigimde ortaya ¢ikmaktadir (Evrenesoglu, 2007;9).
Insan potansiyelinin nemi eleman segiminin dnemini éne ¢ikarmaktadir.

Su halde gruplarin niteliginin yiikseltilmesine dnem veriliyorsa bu husus orgiitiin insan
potansiyelinin giiciinii de ifade etmektedir. Bireylerin se¢iminin énemini anlatmaktadir.

Bu 6neme uygun secim planla gerceklestirilmektedir (Aydin, 1977;32).

Sanayi 6tesi doneme gecisle birlikte ise insan unsuru en 6nemli gii¢ olarak gerek sanayi
gerekse hizmet sektoriinde yerini almaktadir. Buna bagli olarak insan kaynaklari
yonetiminin Orglitsel rolii degismektedir ve orgiit icinde ¢cok daha 6nemli bir konuma

yiikselmektedir (Evrenesoglu, 2007;9).

Zaten personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine geg¢ilmesi bunu
ispatlamaktadir. Isletmelerde personel yonetimi her gecen yil yeni roller alarak

genislemistir. Insan kaynaklari planlamasinin 6rgiit icindeki dnemi artmaktadur.

IKP gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak
onceden belirlemektedir. Belirlenen bu degerden giderek s6z konusu isi yapacak belli

Ozellikteki is giicii sayisal olarak saptanmaktadir (Kaynak, 1990;24).
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IKP yeter sayida ve nitelikte elemanin gereken zamanda saglanmasina olanak veren bir
tekniktir (Tutum, 1976;89). Insan kaynaklar1 yonetimine bilim adamlar1 farkli anlamlar

yiiklemislerdir.

Maslow 1954 insan ihtiyaglar1 hiyerarsisinde kendini gelistirmeyi piramidin en
tepesine yerlestirmektedir.

Likert 1962 iligkileri destekleyerek biitiinlesme ilkesini gelistirmistir. Calisanlarin
kendi amag ve beklentileri 151g1nda islerini kisisel degerlerini gelistiren ve siirdiiren
bir destek olarak gérmelerinin saglanmasini istemektedir.

Argyris 1957 organizasyon yapisinin biitiinlesmeyi ve katilimi saglayacak sekilde
tasarlanmasini savunmakta ve calisanlara kendi amaclarin1 belirlemede yiiksek
derecede 6z denetime sahip olduklar1 duygusunun verilmesi gerektigine
inanmaktadir (Evrenesoglu, 2007;8).

2.5. insan Kaynaklar1 Planlama Siireci
2.5.1. Tahmin

Gelecek donemde isletmenin ne kadar personel gereksinimi olacagini (personel talebi)
bu dénemde (personel arzi1) ve personel talebi ile arz1 arasindaki farki tahmin etmemize
yaramaktadir (Aldemir&Alpay&Budak,2001;48). Planlama siirecinin tahmin asamasini

olusturmaktadir.

2.5.1.1. Tahmin Teknikleri

2.5.1.2. Yargisal — Sezgisel Tahmin Teknikleri

1. Geleneksel Yonetici Yargisina Dayanan Tahmin Teknigi

Tilimiiyle uzman veya yonetici durumunda olan kisinin deneyim ve sezgilerine dayanan

en basit tahmin teknigidir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;48).
2. Delfi Teknigi

Yalniz bir kisinin degil konu {izerinde otorite oldugu, uzman oldugu diisiintilen birgok
kiginin goriistine bagvurulmaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;47).Uzmanlarin
yargt ve deyimlerinden yararlanan bir yontemdir (Can&Akgiin&Kavuncubasi,

2001;101).
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3. Nominal Teknik
Bu teknigin isleyisi soyle olmaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;48).

1.Insan kaynaklar1 talebi tahminde bulunmasi istenen kisiler, bir odada toplanip sessizce

ve diger kisilerde bagimsiz olarak goriislerini bir kagida yazmaktadirlar.

2.Her iiye kendi goriislerini belirli bir zaman i¢inde gruba sunulmaktadir. Bu agsamada
gorlsler iizerinde tartisma yapilmamaktadir. Her liyenin goriisleri 6zet halinde bir

karatahtaya veya kagida 6zetlenerek yazilmaktadir.

3.Biitiin iiyeler goriislerini belli ettikten sonra bunlar 6zetlenip yazilir ve agiklama ile
degerlendirme yapmak amaciyla her liyenin goriisleri tizerinde tartisma baglatilmaktadir.
Ancak bu tartigma gelisigiizel bir bicimde yapilmamaktadir. Genellikle {iyelerin

goriisleri yapilandirilmis ve programli bir bicimde tartisilmaktadir.

4.Son agamada {iiyelerden birbirlerinin goriislerini en ¢ok kabul edilebilirlerden en az
kabul edilebilmektedir. Dogru giden bir bicimde degerlendirmeleri istenmektedir. Bu
degerlendirme gizli olarak yapilmaktadir. Boylelikle diger iiyelerin baskisi ortadan
kaldirmis olmaktadir. En ¢ok oyu alan veya en 1yi goriilen goriis benimsenerek personel

planlamasina varilmaktadir. Bu teknigin yararlari:
1) Tahmin siirecine bir¢ok kisinin esit bigimde katiliminin saglanmak.

2) Geleneksel gruplarda oldugu gibi tartismalara bir kiginin egemen olmasi

onlemek.
3) Zamani degerlendirip kontrol edebilmek.
2.5.1.3. Sayisal ve Istatistiksel Tahmin Teknikleri
1. Basit Regresyon Analizleri

Gelecek donemdeki personel gereksinmesi gecmis donemlerdeki gereksinim diizeyleri
ile bagka degisken iliskiye bakarak tahmin yapilmaktadir (Aldemir&Alpay&Budak,
2001;49).

Tahminde amag gegmise bakarak gelecege yonelik dogru tahminlere varabilmektir.

Ornek eger gegmisteki personel talepler ile satislar arasinda anilmali ve diizenli bir iliski
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bulunabilirse gelecek donem veya donemler iginde saglikli  tahminlerde

bulunulabilmektedir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;49).
2. Coklu Regresyon Analizleri

Degiskenler birden fazladir. Ornegin satislar1 yaninda iiretim diizeyi malzeme kullanimi
gibi  bagska degiskenlerde personel talebini tahmin de  kullanilmaktadir
(Aldemir&Alpay&Budak, 2001;51).

2.5.2. Programlama

Tahminin sonucuna bagli olarak isletme, plan ve amaglar1 gelistirmektedir ve bu amaglari
gerceklestirebilmek i¢in bir dizi alternatif programlar hazirlaylp en uygununu

se¢cmektedir ve uygulamaya koymaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;44).
2.5.3. Degerleme - Kontrol

Personel planlamasi siirecinde temel giiclik planlanacak olan seyin insanla ilgili
olmasinda yatmaktadir. Baska deyimle fiziksel, psikolojik, ve sosyal nitelikleriyle
6l¢iiye vurulmasi ¢ok giic homojen 6zellikler gostermeyen bir liretim girdisi olmaktadir

(Kaynak, 1990;3).

Bu yolla ileride dogabilecek pek ¢ok sorun daha dnceden ¢oziime kavusturulmus olacak

ve isletme dnemli maliyetlerden kurtulmus olacaktir (Ugur, 2008;86).

Degerleme-Kontrol = siirekli yapilmasi gereken bir faaliyettir. Insan kaynaklari
planlamasinin ana ve ara asamalarinda yapilmasi gerekir. Degerlemelerde biitceden

planda yer alan faaliyetler ile ilgili fonlarin asilip asilmadigi da gozden gecirilmelidir
(Aldemir&Alpay&Budak, 2001;59).

2.5.4. Farkh Goriislere Gore IKP Siireci

Bir diger goriise gore IKP yapilirken belli bir sistematik ve asamali uygulamalardan

gecilmektedir (Ugur, 2008;75). Bu siireci olusturan unsurlar:

2.5.4.1. Stratejik Planlama: Orgiit felsefesinin tanimlanmasi, cevresel kosullarin
analizi, Orgiitin zayif ve giicli yonlerinin degerlendirilmesi, amag¢ ve stratejilerin

belirlenmesi olarak agiklanmaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;98).
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2.5.4.2. Hedefin Belirlenmesi: Gelisme ve biiylimeyi amag¢ olarak benimsemis
isletmelerle yeni kurulmus olmasina ragmen stirekli bir gelisim seyri gosteren isletmeler
icin gelecege doniik olarak girisimci ve yenilik¢i elemanlara ihtiyag duyulurken,
duraganlasmis isletmeler iginse likitideyi ve statiiyii koruyacak Ozellikteki elemanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir (Ugur, 2008;76). Amaclar belirlendikten sonra bu amagclar
gerceklestirmek icin izlenecek davranmis bigimleri yani stratejiler gelistirilmektedir

(Can&Akglin&Kavuncubasi, 2001;98).

2.5.4.3. insan Kaynag Ihtiyacinin Belirlenmesi: Mevcut personel miktar1 ile olmast

gereken personel miktar1 arasindaki baglamdir (Ugur, 2008;77).

2.5.4.4. Yerlesim Planlarinin Hazirlanmasi: isletmenin tiim birimleri ile birimlerde
yer alan isler bir ¢izelge halinde diizenlenmektedir. Daha sonra tahmin teknikleri
yardimi ile bulunmus olan her ise ait gelecekteki anlik yada aylik istihdam miktarlar

ayr1 ayr1 bu gizelgeye islenmektedir (Ugur, 2008;85)

Mevcut personel her zaman isletmenin ihtiyaglarina cevap veren, islerin yiirlimesinde
yiiksek performans gosteren ve en iyi sekilde yerine getiren, her biri isletme igin
olmazsa olmaz olan calisanlar demek degildir. 10 kisinin yapabilecegi isin 30 kisiye
dagitilmas: isletme i¢in maliyet unsurudur. Gereksiz personel aliminin Onlenmesi,
olmasi gereken personelin saglanmasiyla miimkiindiir. isletmeler bunun igin belirli

kriterlere bakarak ayirim yapmaktadirlar.

2.5.4.5. Insan Kaynag Tahminlerinin Yapilmasi: Isletmeler biiyiidiikce ve diger
faktorlerin etki alanmi arttik¢a belirsizlikte ¢ogalmakta, bu durumda da gelecege doniik
tahminlerde zorlasmaktadir. Onemi artan bu tahminlerin sezgiye dayali olarak goz
karar1 mantig1 ile yapilmasi da istenen sonuglari vermektedir. Bu gibi durumlarda

istatistik tekniklerinden faydalanilmaktadir (Ugur, 2008;79).

2.5.4.6. Trend Analizleri: Firmadaki istihdam seviyesinin ge¢mis bes yil verilerine
bakilarak tahmin edilmesi esasina dayanmaktadir. Gelecek verileri bes yil i¢in ya da her

bir ge¢cmis yilin sonu itibariyle belirlenmektedir (Sabuncuoglu, 2000;47).

2.5.4.7. Is standartlar1 yontemi: Her gorevi tamamlanma siiresinin tahmin edilen is
yikiine gore ne kadar personele gereksinme duyulacagi belirlenmektedir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;102-104).
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2.5.4.8. Rasyo Analizleri: Personel sayis1 iizerinde belirleyici olan nedensel faktorler
ile gerektirdikleri personel sayisi arasindaki oranlara dayanan bir yOntemdir

(Sabuncuoglu, 2000;47).

2.5.4.9. Zaman Serileri Yontemi: Belirli bir zaman kesiti ile bu zaman kesiti i¢indeki
her noktadaki personel sayisinin barem olusturmasiyla elde edilmektedir

(Can&Akglin&Kavuncubasi, 2001;104).

2.5.4.10. Dagihm Alanlar1 Analizleri: Yontemde iki faktér tanimlanarak birbiri ile
iliskilendirilmektedir. Isletmedeki temel faaliyetler ya da bunlarin gdstergeleri ile
calisan personel sayisi arasindaki iliskiler belirlenerek tahminler yapilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2000;48).

2.5.4.11. Simiilasyon: Gergek diinyanin bir soyutlamasidir. Gerg¢ekte ne olacaginin
yorumlamak i¢in matematiksel mantigi kullanarak girisimde bulunmaktadir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;104-106).

J.W.Walker’a gore, “Giiniimiiz isletmelerinin ¢ogunda personel gereksinmesi, personel
miktari, personel saglanmasi, kariyer planlamasi konularinda ancak biitiiniin kesirleri

oraninda ¢aligmalar1 yapilmaktadir” (Walker, 1969;153).

Cesitli kiiltiirel kokenlere ve deger sistemlerine bagli olan ve buna orantili olarak ise,
Orgiit bicimine ve yonetim tiiriine bagka yaklasimlar getiren degisik uluslardan olusmus
personelin se¢imi giidiilenmesi ve gelistirilmesi giic ve karigik bir istir (Hofman,

1973;0ns6z). Bu gii¢ ve karmasik is i¢inde ¢esitli faktorleri barindirmaktadir.

Planlanmasi gereken siire¢ isletmenin ugras konusu ister mal, ister hizmet iiretimi olsun
bir Orgiitin temel dretim girdisi olan isgiiciiniin psiko-sosyal ve davranigsal
Ozelliklerinin de dikkate alinmasiyla belli bir donem i¢in Ongoriilen iiretim miktarini
optimal bir sekilde gergeklestirecek nicelik ve nitelikte olusturulmaktadir (Kaynak,
1990;7). Kendinize uygun isi bulmak herhangi bir is bulmaktan (Mavis, 2007;1) daha

zor olmaktadir.
Personel se¢imi igletmeler i¢in, uygun is se¢imi is arayanlar i¢in onemlidir.

Bir astin eline isinin tanimlamasini vermek ve gelecek devre i¢indeki amaglarinin neler

olacagini sdylemek daha kisa bir yoldur (Mcgregor, 1970;58).
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Yapilan planlamalar ve bunu i¢ine alan siire¢ durumu her iki taraf i¢inde kolaylagtirmay1

ve her iki taraf i¢in faydali olmay1 amaglamaktadir.
2.6. Insan Kaynaklar1 Planlamas Tiirleri

IKP dar ve genis kapsamli olabilmektedir. Dar kapsamli planlar sadece eleman alimi1 ve
secimi iglevlerini kapsarken; genis kapsamli planlar bunlara ek olarak egitim gelistirme

ve diger personel hareketlerini kapsamaktadir (Ugur, 2008;72).

IKP kisa ve uzun vadeli olabilmektedir. Kisa vadeli planlama bir yildan uzun dénemleri
kapsamamaktadir. Uzun vadeli planlar ise iki veya on yillik zaman dilimini

kapsamaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;104-107).
2.7. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Amaclar

> Insan kaynaklari yOnetiminin temel hedefi personel ydnetimini idari
fonksiyonlarin Otesine tasiyarak, calisanlarin niteliklerini ve yeteneklerini 6n
plana ¢ikarip kendi ¢ikarlarina ve organizasyonun ihtiyaglarina uygun bigimde

gelistirebilmektir (Evrenesoglu, 2007;89).

> Isletmede baslica su amaglar gdzetilerek yapilir: insan kaynaklarindan en yiiksek
verimi almak ve bunu arttirmak, eleman alimlarinda ve ¢ikarmalarda rasyonel
kararlar verebilmek, yonetimin diger fonksiyonlarinin temel diizenini
olusturmak, i¢ ve dis gelismelere kars1 IK yonetimini hazirlayabilmektir (Ugur,

2008;72).

> Insan kaynaklari planlamasi igletmenin o6teki planlama faaliyetleriyle de
baglantili kilmmaktadir. Insan giicii planlamasi ancak bu durumda isletmenin
faaliyetlerine etkin bir bi¢cimde katkida bulunabilmektedir (Sabuncuoglu,

2000;49).
Bunlara ek olarak:

Is giicii planlamasinin iki temel amaci vardir. Bunlardan biri: isletmenin insan
kaynaginin en yararl bicimde kullanilmasini saglamak, 6teki de isletmenin gelecekteki
insan giicii ihtiyacini nitelik ve nicelik yoniinden karsilamaktir. Bu amaglara ulasmayan

is giicii planlar1 gereksiz bir masraf kalemi olmaktan 6te gegememektedir
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(Geylan, 1992;34).

IKP’nin en can alic1 noktalarindan biri de mevcut isgiiciinii korumak ve gelistirmektir.
Yeni isgiicii agiklarinin ¢ikmamast i¢in mevcut kaynaklarin kuruma bagliliklarini

arttirici etkinliklere yer verilmesi 6ngdriilmektedir (Sabuncuoglu, 2000;49).
Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel felsefe iizerine kuruludur (Palmer, 1993;25).
1. Firmanin hedefleri dogrultusunda insan giiciinii verimli kullanmak

2. Is goren gereksinmelerini karsilanmak ve gelismelerinin saglamak.

Bir orgiitte yapilan biitiin isler bu orgiitiin herhangi bir sekilde dogrudan dogruya ya da
dolayli olarak hedefine varmasini saglamaktadir (Yal¢in, 1991;19).

Boliim yoneticileri sik sik ozellikle {ist diizey insanlari ige alirken disardan bir uzmanin
yardimina basvurmayi gerekli gérmektedirler. Ise almanin riskleri ilgili kisiler yeterince
deneyimli olmadiginda hatalar, firmay1 iflasa gotiirebilecek kadar ciddi olmaktadir

(Finnigan, 1995;47).

Ise alman adaylarin nitelikleri isin gereklerine uymuyorsa yanlis bir personel segimi
yapilmis olmaktadir. Yanlis personel se¢imi isletme ve personel agisindan Onemli

sorunlar dogurmaktadir (Geylan, 1992;100).

Sekil 2: Personel Seciminde Kullamlan Olgiit

e,
acik olan Nk

gerekleri

adaym
nitelikleri

|

Kaynak: Geylan (1992;100).

IKP’nin amac1 6rgiitiin insan kaynaginin en yararl bir bigcimde kullanilmasini saglamak
ve Orgiitiin gelecekteki insan glicii gereksinmesini nicelik ve nitelik yoOniinden
karsilamaktir (Tutum, 1976;89). Insan giiciinii firmanin amaglar1 dogrultusunda en etkin

ve en verimli bi¢imde ¢alistirmaktir (Agdelen, 2003;30).

22



Orgiitsel hedefleri ve bireysel gereksinimleri birbirinden ayri ve birbirini dislayict
sekilde gormek yerine bu iki kavramin birbirini destekleyecek sekilde islenmesi

IKY nin ¢ikis noktasini olusturmaktadir (Istemi, 2006;19).

Insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasimi, IKY islevlerinin etkin ve verimli
olabilmesi saglamak i¢in kesinlikle planlama yapmak gerekmektedir. Ancak bu yolla

etkin, verimli personel saglanabilmektedir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;42).
IKP dogru ise dogru eleman se¢me ilkesine bagh kalarak uygulamak gerekir.

Doyumlu ve yetismis insan kaynaklarina sahip olmak icin planlama yapilan bir
isletmede personel kendisinden neler beklendigini nasil davranirsa ne tiir sonuglarla
karsilasacagini bilmektedir. Planlama sayesinde gelisip ilerlemesinin ne yonde olacagini
kestirebilmektedir hatta bu faaliyetlere katilabilmektedir (Aldemir&Alpay&Budak,
2001;43).

En uygun elemanit se¢gmek icin Walter Dill Scott o6zellikle satis elemanlarinin
yoneticilerin ve askeri elemanlarin 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirladig anketi
gorevlerinde basarili olan elemanlara vererek bir baglamda is analizi yapmis, sonrasinda
da belirledigi oOzellikleri ayirt edecek testleri olusturmustur (Telman&Tiiretgen,

2004;17).

Walter Dill Scott personel se¢iminde dikkat edilen unsurlari, begeni Olgeginde
siralamaktadir. Bunlar fiziksel nitelikler, zeka, liderlik, kisisel 6zellikler, ise yonelik

genel degerlendirme basliklar1 olusturmaktadir.
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Tablo 1: Scott’un Begeni Olcegi

1.Fiziksel nitelikler

Viicut yapisi beden durusu temizlik ses tahammiil en yiiksek
Yiiksek
Orta
Adayin bu yonlerden sizi nasil etkilendigini diisiiniin. Diisiik
En diisiik
2.Zeka
Kesinlik 6grenme kolaylig1 emir verme amirin bakis en yiiksek
Acisimi kolayhikla kavrama zekice ve net emirler verme yiiksek
Yeni bir durumu degerlendirebilme ve bir kriz aninda orta
Mantikh kararlar alabilme diisiik
En diisiik
3.Liderlik
Inisiyatif sahibi olma kendine giiven kararlihk en yiiksek
Sadakat ve is birligi yapabilme yiiksek
Orta
Diisiik
En diisiik
4.Kisisel ozellikler
Caliskanlik, giivenilirlik sadakat kendi davramslarinin en yiiksek
Sorumlulugunu alabilme Kibir ve bencillikten yiiksek
Uzak olma orta
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Tablo 1’in Devama:

Isbirligine istekli olma diisiik

Yetenekli olma en diisiik

5.ise vonelik genel degerlendirme

Mesleki bilgi beceri ve deneyim en yiiksek
Yonetici ve egitmen olarak yiiksek
Basar1 sonuc¢ cikarabilme orta
Diisiik
En diisiik

Kaynak: Telman& Tiiretgen (2004;18).

Scott begeni Olgeginde, her bashik altinda yeni bagliklar agmaktadir ve bunlar
derecelendirmektedir. En yiiksek, yiiksek, orta, diisiik, en diisiik derecelerinin karsilig

olan puanlar aday c¢alisan i¢in begeni 6l¢eginin sayisal degerini gostermektedir.

Bir orgiitiin varligini siirdiirmesi ve amacini gergeklestirmesi insan kaynagina bagh

oldugundan insan kaynag: gelistirilirse orgiitte gelistirilmis olmaktadir (Tutum, 1976;2).
2.8. insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Insan Kaynaklar1 Yénetimi alanindaki islerin en uygun sekilde yapilabilmesi igin, insan
kaynaklar1 ydneticilerinin bazi temel islevleri uygulamasi gerekmektedir. Insan
Kaynaklar1 Ydnetimi’nin islevleri; Insan kaynaklar1 planlanmasi, kadrolanmasi, 6lgme
ve degerlendirilmesi, Odiillendirilmesi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmasi ve

endiistri iligkilerinden olugmaktadir (Yiiksel, 2000;36).

Bu islevler insan kaynaklart yonetiminin yapilis sirasini da gostermektedir. Bununla

beraber personelin iyilestirilmesine yonelik yapilan uygulamalar1 da igcermektedir.

Ayrica son yillarda 6nem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri de Insan kaynaklari

yonetiminin temel islevleri arasinda degerlendirilmektedir. Isletme alaninda Insan
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Kaynaklar1 Yénetimi’nin islevleri yerine getirilirken; Insan Kaynaklari Yonetimi’nin

alanina giren konularda diger boliimlere danismanlik yapilmaktadir (Yiiksel, 2000,36).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili tiim islevlerin amaci, isletmenin faaliyette
bulundugu is alaninda, rekabet {istiinliiglinii temin etmek ve yasaminin daha iyi bir
konumda siirdiiriilebilmesini saglamaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, yeni
iiriinleri ve teknolojileri yaratabilecek ve kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu
olarak rekabet edebilecek, biiylime ve gelismeyi basarabilecek ve tiim bu islevleri
birbirleri ile uyumlu olarak yapabilecek isgiiciinii isletmeye kazandirmak ve
verimli olarak kullanmak, giiniimiiziin en onemli konularindan olmaktadir. Bu
nedenle geleneksel roliiniin dtesinde, Insan Kaynaklari Yénetimi’ nin stratejik bir
rolii de bulunmaktadir (Ulgen&Mirze, 2004;295).

Firmanin talep ve duyurusu olmadan, faks, e-mail ile yazili olarak talepte bulunanlar
veya sahsen firmaya gelerek is bagvurusunda bulunanlar aday saglamada onemli bir

kaynaktir (Bayraktaroglu, 2003;65).

Ayrica isletmelerde oryantasyon denilen yeni baslayan personelin is yerini, igini, is
arkadaglarini, ¢calisma ortamini; tanimasi, alismast ve dgrenmesi amaciyla yapilan bir

egitim siirecinden gecirilmektedir.
2.9. insan Kaynaklarinin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne derece 1iyi
gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir. Basar1 degerlendirmesinin amaglari
genel olarak, degerlendirme ve gelistirme amaglar1t seklinde iki ana grupta
toplanmaktadir (Geylan, 1992;162). Degerlendirme ve gelistirme de kendi iginde
ayrilmaktadir. Bu ayrim hem yapilan isle ilgili unsurlari tasir, hem de isi yapanin orgiit

icinde gelisimi konularini tagimaktadir.

Degerlendirme amaglari, ticretlendirme, odiillendirme, yiikselme, pozisyon diigiiriimii,
isten uzaklagtirma gibi konularla ilgilidir. Gelistirme amaglar1 ise, yonetici gelistirme,

basarmin gelistirilmesi, geribildirim gibi siiregleri kapsamaktadir (Geylan, 1992;162).
2.10. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Nedenleri

Insan kaynaklar1 fonksiyonunun artan 6neminin goriiniir gdstergelerinden bir tanesi
insan kaynaklar1 yoneticisinin bir¢cok organizasyondaki statiisii yetkisi ve pozisyonudur

(Agdelen, 2003;13).
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Insan kaynaklari planlamasinin nedenleri:

e Gelecekteki personel gereksinmesi

e Degisimi gergeklestirmek

e Yiiksek bilgi ve beceriye sahip personelin saglanmasi
e Stratejik planlanma

e Personel planlamasinin temel olusu (Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;93-94).

unsurlarini icermektedir.

Issizlik nedeniyle motivasyonlarmi kaybetmis geng insanlar1 istihdam edip yetistirmek
isletmeyi giliclendirmektedir. Bu yeni yetenekleri eskileriyle bir araya getirmek, coskuyu
deneyimle birlestirmek, insan giicii planlamasinda heyecan verici bir gorev olmaktadir

(Finnigan, 1995;152).

Yeni ige baslayan personelde heyecan, istek, gayret, memnu etme ve kendini ispatlama
arzusu yiiksek olmaktadir. Bu istekli ¢alisma arzusu diger calisanlari da isine karsi

calisma istegini tesvik etmesi yoniinden olumlu etkiye sahip olmaktadir.
2.11. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi

Hizla gelisen ve yenilenen teknolojiye uyum saglayabilmenin ve diinya pazarlarinda
rekabet edebilmenin ancak nitelikli elemanlarla miimkiin olabileceginin anlagilmasi
insan kaynaklar1 ve onun planlanmasina doniikk caligmalarin 6nemini daha da

artirmaktadir (Ugur, 2008;71).

IKP genellikle bes yillik projeksiyonlar1 hedeflemektedir. Bu dogrultuda insan
kaynaklarmin nasil elde edilecegi Ongoriilmektedir. Boliimler arasi gecis veya dis

kaynaklardan yararlanma yontemleri gozden gecirilmektedir (Sabuncuoglu, 2000;49).

Socrates dogru ise dogru insami se¢gmek (Adair, 2005;36) soziiyle insan kaynaklari

planlamasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Saglam olmayan bir temel iizerinde biiylime eninde sonunda ¢okmeye mahkum bir yap1
ortaya c¢ikmaktadir (Finnigan, 1995;147). Bu konuyu asagidaki Ornek olayla
aciklayalim:
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Genel miidiir: arkadaslar aylik olagan dert dinleme toplantisini agiyorum. Her
zaman oldugu gibi sOylemek istediklerinizi liitfen dile getiriniz.

Uretim miidiirii: Benden hedeflenen iiretim miktarina ne pahasina olursa olsun
ulagsmami  istiyorsunuz. Ancak, personel ihtiyacin1 karsilayamiyorsunuz.
Boliimiinde c¢alisan personel sayisini bana gosterip bu kadar kisi yeterlidir
diyorsunuz. Ortalikta isime yaramayan bir¢ok kisi dolasiyor. Fabrikada bir siirii
miihendis var. Neredeyse bir masada iki kisi oturuyorlar. Oysa benim iiretime
girecek is yapacak mesleki ve teknik becerisi yliksek orta diizey elemanlara
ihtiyacim var. Ustelik bu kisileri isletmede uzun siire tutamiyorum. Sirket olarak az
para veriyoruz. Bir bakiyorum en ¢ok isime yarayan personel isten ayrilmis.
Personel boliimii yeni eleman ihtiyacimi zamaninda karsilayamiyor. Buldugu kisi
de ¢ogunlukla isime yaramiyor. Boyle olunca da iiretim hedeflerine ulagmam
zorlasiyor. Gegen hafta aniden yiiklii bir siparis geldi. Siddetle adama ihtiyacim
oldu. Fabrikada gerekenden fazla bek¢i var. Aksama kadar bir odada oturup ¢ay
igiyorlar. Bir kagini alayim dedim kiyamet koptu. Peki ben bu tiir ekstradan gelen
islerin is ylikiinii nereden karsilayacagim?

Personel miidiirii: Uzun siiredir en 6nemli igim iiretim bdliimiine yeni eleman
bulmak ve se¢cmek. Hem de acele tarafimdan. Bu is aceleye gelmez. Vasifsiz
personel olsa neyse. Aslinda onu bulmak da kolay degil. Neden oluyor bilmiyorum.
Uretim boliimii kalifiye elemam elinde tutamiyor. Ani ayrilmalar oluyor. Hemen
beni arayip acele boslugu doldurmamu istiyorlar. Aninda kaliteli adam bulmak
kolay mi? Acele is bizi yanlis eleman secimine gotiiriiyor. Bu siireg siirekli
tekrarlaniyor (Geylan, 1992;36).

Uygulamada isletmelerin tiretimi aksatmamak amaciyla ihtiya¢ duydugu hammaddeyi,
donatimi, arag¢ ve geregleri nereden, ne zaman ve nasil saglayacaklarini planladiklar

goriilmektedir (Geylan, 1992;36).

Bu unsurlarin isletme i¢in daha Onemli oldugu diisiiniilmektedir. Bunlarla ilgili

planlamalarin tizerinde durulmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamas isletmede insan kaynaklarinin etkinligini arttirici gelistirme
ve yonlendirme siirecini de igine almas1 bakimindan IK'Y ne son derece énemli katkilar

saglamaktadir (Ugur, 2008;71).

Kiiresellesme farkli kiiltiirlerden insanlar1 bir araya getirmektedir, sinirlar kalkar, orgiit
evlilikleri, birlesmeler sonucunda Kkiiltiir soklari, kiiltiir catigsmalar1 ortaya ¢ikar

(Kutanis, 2003;17).

Bilgi cag1 ve kiiresellesmenin ayni anda yasandigr giiniimiizde insanmn bilgisi,
yaraticiligi, tecriibesi ve yetenekleri isletmelerin rekabette {istlinliik saglamalar1 igin
temel dayanak noktasi olmaktadir ve bdylece insan kaynaklarmmin 6nemi daha da

artmaktadir (Evrenesoglu, 2007;9).
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2.12. insan Kaynaklar1 Planlamasim Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 planlamasmim uygulanabilirlik tahminlerinin dogruluk oran
degisimlere gore revizyon becerisi, yonetim agisindan yol gosterici olma 6zelligi, ve
planin gerceklesme orami bu faktorlerin belirleyici etkisi altinda olmaktadir (Ay,

2005;7).

Sekil 3: insan Kaynaklar1 Planlamasim Etkileyen Dissal ve I¢sel Faktorler

» cevresel
belirsizlik

» teknoloji

orglitsel
strateji

cografik
farklilasma

A
mevcut is
glclcenln
ozellikleri

bilgi
sitemi

o rekabet N
kosullari

Kaynak: Ay (2005;8).
2.12.1. Di1s Cevre Faktorleri

Cevresel belirsizlik: Bazi iilkelerde bas gosteren ekonomik kriz isletmeleri dogrudan
veya dolayl1 yolda etkilemektedir. Yine hizla yayilan teknolojik gelismeler yeni miisteri

thtiyaglarini, yeni pazarlari ortaya ¢ikarmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;32).

Di1s piyasadan saglanacak personelin istenen nitelikte olmasi bir bakima igletmenin ne
Olclide gelistirilmis segme yontemleri kullanmakta olusuna baglh olmaktadir (Kaynak,

1990;15).

Demografik degisimler: Niifus, kadinlarin isgiicline katilmalari, yliksek bilgi diizeyi
(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;95) gibi faktorler siralanmaktadir. Bunlara ek olarak

ortalama yasam sliresinin artmasi faktorii de yer almaktadir (Aldemir&Alpay&Budak,
2001;41).

Rekabet kosullari: Organizasyonun i¢inde bulundugu sektor, {irlinlin ve pazarin
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ozellikleri, rakip sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapisi ve

politikalar1 planlama siireci agisindan 6nemli olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;33).

Ekonomik degismeler: Enflasyon ve artan maliyetler orgiitleri daha verimli caligmaya
yoneltmektedir. Bu amagla orgiitler en 6nemli gider 68esi olarak personel giderlerini

azaltmaya calismaktadirlar (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;95).

1980’ den sonra Tiirk igletmelerinin disa agilmak zorunda kalmalar1 bu isletmelerin
gereksinim duydugu personelin niteliklerinde de farklilik yaratmaktadir. Giiniimiizde
yalniz iiniversite egitimi yeterli olmamakta yabanci bir veya birka¢ dil bilme ise

alinmada 6nemli bir tercih nedeni olmaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;39).

Teknolojik degisimler: Is saati basma cikti miktarini belirleyen ya da degistiren
teknolojik gelismeler isgiicii ihtiyacinda azalmalara neden olabilmektedir (Sabuncuoglu,
2000;33). Bilgisayarlarin devreye girmesiyle kayit ve arsiv hizmetlerinde calisan
personel sayisinda dnemli oranda azalma gozlenmektedir (Can&Akgilin&Kavuncubasi,

2001;96).

Yasalar: Degisen ekonomik ve teknolojik kosullarin yami sira degisen yasalarda

isletmeleri IKP yapmak zorunda birakmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;33).

Kidem tazminatlarinin 6denmesi, emekli olanlarin yerine yeni elemanlarin bulunup
yetistirilmesi gibi konular degisen yasalarla birlikte yeniden gézden gegirilmektedir
(Aldemir&Alpay&Budak, 2001;41).Is ve kariyerle ilgili tutumlarin degisimi: Cagdas insan
151 yalnizca yasamini siirdiirmek i¢in yerine getirmek zorunda oldugu gorevler olarak
degil, sayginliginin bir 6gesi olarak da gormektedir (Can&Akgiin&Kavuncubasi,
2001;96).

2.12.2. i¢c Cevre Faktorleri

Isgiicii planlar1: Yoneticiler tarafindan personel segmekle gorevli kisilere isletme iginde
hangi islerin ne zaman bosalacagi ve hangi kaynaktan doldurulmasi gerektigi bilgisi

verilmektedir ( Geylan, 1992;102).

Isgiicii kalitesi, nitelikleri, bilgi, beceri ve egitim diizeyleri ile organizasyonel
ihtiyaclara bakis acilar1 planlamanin etkinligi iizerinde Onemli belirleyicilerdir

(Sabuncuoglu, 2000;34). Yanlis isgiicii planlar1 personel se¢imini gereksiz bir ugras
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haline getirmektedir (Geylan, 1992;102). Personel talebini belirlemek igin yapilan
tahminlerin diizenlenmis personel bilgi sisteminden gelmesi giivenilir olmast ve
kullanima hazir bigimde olmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000;35) .I¢
kaynaklardan personel saglamanin diger bir bicimde isletme de halen calismakta
olanlara bagvurarak onlarin tanidiklar1 yardimiyla gereksinme duyulan personel acigin

kapatmaktir (Kaynak, 1990;15).

Is analizleri: Bir sahsa verilen vazifeler grubudur. Diger bir deyimle tek bir sahis
tarafindan ifa edilen vazifelerle bu sahsin tasidigi sorumluluklar demektir (Yalgin,

1971;51).

Is gerekleri: Isin en iyi bicimde yapilabilmesi i¢in personelde bulunmasi gerekli vasiflar
1s analizi bilgilerinden ve yoneticilerin goriislerinden yararlanilarak elde edilir (Geylan,

1992;102).

Personel temin edilmesi: Ucreti diisiik, gece galistirmay: gerektiren, mesai saatleri uzun,
yiikselme olanaklar1 kisith ve calisma kosullar1 agir olan islere yeterli sayida aday
bulmak her zaman miimkiin olmayabilmektedir (Geylan, 1992;102). Bu nedenle bu isle
ilgilenen kisilerin islerin gerektirdigi niteliklere sahip personeli bulmak icin acele

etmemesi yanlis personel se¢imine diismemesi gerekmektedir.

Orgiit stratejileri: 1KY organizasyonun belirlenen stratejik amaglarina ulasma
kapasitesini lic yonden etkilemektedir: Maliyetler, ¢alisanlarin kapasitesi ve yeni
girisimlere ve degisimlere uyum saglama yetenegi (Sabuncuoglu,2000;34). Bunun yani
sira biitceler ve politikalar personel bulma ve se¢me siirecine bir takim kisitlamalar
getirmektedir. Bunun aksine biitge sinirlamasinin olmadigi personel bulma ve se¢me
calismalarinin miikemmel olmast da dogal olmaktadir (Geylan, 1992;103). Bir
isletmenin orgiitsel diizeni gelecekteki isgiicii planlarmi etkilemektedir. Ornegin: yeni
yatirimlar Orgiitsel bliylimeyi gerektirirken bunun saglanmasi icin insan kaynaklarinin

da gelecekte yeniden gézden gecirilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000;34).

Orgiitlerin yer degistirmesi: Isletme faaliyetlerinin bir iilkenin degisik bolgelerine ya da
birden fazla farkli iilkeye yayilmasi IKP agisindan da farkli yaklasimlari giindeme
getirmektedir. Ana sirketin kurulu oldugu iilke disindaki organizasyonlarda izlenecek

eleman se¢me ve yerlestirme politikast planlamayr dogrudan etkilemektedir
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(Sabuncuoglu, 2000;34).

Firma farkl {ilkelerdeki yerleskelerinde ulusalcilik kimligini 6n plana ¢ikararak kendi
vatandaslarindan m1 personel se¢imini gerceklestirecek yoksa o iilkeden kendi aradigi
niteliklere uygun personel se¢cimine mi gidecek. Bu asamada hangi se¢im isabetli olur?

Sorusuna cevap aramaktadir.

Yabanci tilkedeki kurulusun calisanlariin yerel isgiicli piyasasindan mi segilecegi ana
iilkeden mi transfer edilecegi ya da bu iki tercih arasinda nasil bir oran tutturulacagi IKP

i¢in 6nemli bir belirleyici olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;34).

Is giicii talebini etkileyen faktorlerden emeklilik, isten ayrilma, isten ¢ikarma, dliimler,

ise gelmeme de olumsuz i¢ faktorler arasinda siralanmaktadir (Geylan, 1992;42).

Tablo 2: is Giicii Tahmin Yontemleri

Yoneticilerin Goriislerine Trend Analizine Dayanan Diger
Dayanan Tahmin Yontemleri Tahmin Yontemleri Tahmin Yo6ntemleri
Informel ve anlik Tleriye doniik kestirim Biitge ve pazarlama
analizleri
Kararlar Indeks hesaplari
Formel kararlar Istatistiksel analiz Yeni girisim
Analizleri
Delphi teknigi Bilgisayar modeller

Kaynak: (Geylan, 1992;43).
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Tablo 3: IKP Etkileyen Faktérlerin Onem Dereceleri

NO FAKTORLER ONEM DERECESI(%)
1 Ekonomik 79,4
2 Satis ve liretim tahminleri 74,6
3 Yeni baglantilar 74,5
4 Isten ayrilma 69,8
5 Emeklilik 61,9
6 Biitgeler 60,3
7 Teknoloji 57,1
8 Isin sona ermesi 52,4
9 Rekabet 50,8
10 Orgiit ve is sekilleri 47.6
11 Izinler 42.9
12 Sosyo-politik  ve  yasal | 41,3
faktorler
13 Oliimler 33.3

Kaynak: Ugur (2008;74).

2.13. Personel ihtiyac1 Cesitleri

Ger¢ek personel ihtiyaci: Isletmenin ekonomik amagclarma ulasabilmesi igin

cikarilmasi gereken isi fiillen gerceklestiren is giicii gercek personel ihtiyaci olarak

tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;44).

Isletmenin ekonomik amaglarina ulasabilmesi icin ¢ikarilmas1 gereken isi fiilen

gerceklestiren isgliciine olan gereksinimdir (Kaynak, 1990;27).

Burada olan personel miktari ile olmas1 gereken personel miktar: birbirine denk diismesi

amaclanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000;45).
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Matematiksel olarak ifade edilirse;
ITZ =Y li*Zi i=1

ITZ = isin bitirilmesinde yinelenecek islemler i¢in gereksinme duyulacak toplam zamani
Ii = igteki bir iglemin yinelenis sayisi
Zi = islemin bir kere yapilmasi i¢gin gerekli zaman

i = iglemin sira sayis1

Yedek personel ihtiyaci: isletmede devamsizlik, hastalik, kaza, izin ve benzeri
durumlarda ortaya ¢ikacak is giicii boslugunun doldurulmasi amaciyla ortaya ¢ikan
ihtiyact ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2000;45). Hastalik, kaza, izin ve benzeri kisisel
nedenlerle ortaya ¢ikacak kagmilmaz devamsizlik durumlart karsisinda isin
aksatilmadan ytiriitiilmesi i¢in gereksinilecek personeli ifade eden kavramdir (Kaynak,
1990;28). Yedek personel olgusu genellikle ise devamsizliktan kaynaklanirken ek
personel ihtiyact isten ¢ikmalar nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir (Sabuncuoglu,
2000;45).Yedek personel uygulamada genellikle gercek personel gereksinmesi i¢inde
bulundurulmaya ¢alisilmaktadir (Kaynak, 1990;31).

Yeni personel ihtiyaci: Bir isletmede yeni ya da ek yatirnmlarin yapilmasi sonucu
iiretim ve satigtaki artiglar, organizasyon yapisindaki degisimler, gerek teknik gerekse

idari yeni personelin ise alinmasin gerekli kilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000;45).

DO1J =devamsizlar oran1 = % devamsiz savisi

Ortalama personel sayisi

GPG = gergek personel gereksinmesi

J = zaman dénemi

Ek Personel gereksinmesi: Eger bir kadro daraltilmasi hali s6z konusu ise genellikle
cikan personelin yerine yeni personel alindig1 pek goriilmemektedir. Eldeki personelle

kaydirmalar yapilarak sorun giderilmeye ¢alisiimaktadir (Kaynak, 1990;47).
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EPG = IDOJ * GPG

EPG = ek personel gereksinmesi

IDO = is giicii déniisiim oram

GPG = gergek personel gereksinmesi

Yeni personel gereksinmesi: Bir isletme iiretim artisinin yani sira bilimsel ve
teknolojik aragtirma programlarini genigletmek ve gelistirmek istediginde de yeni

personele gereksinme duymak zorunlulugunda kalmaktadir (Kaynak, 1990;48).

Personel planlamasiyla gercek personel gereksinmesi belirlendikten sonra mevcut
personel envanteri incelenmektedir ve planlama sonuglar1t ile ger¢ek durum

karsilastirilmaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;109).

Personel ¢cikarma gereksinmesi: Isletmenin isten cikarma eylemini gerekli gormesi
temelde olan personel miktarinin olmasi gereken personel miktarindan fazla olmasindan

kaynaklanmaktadir (Kaynak, 1990;50).

Personel ¢ikarma gereksinmesini en fazla ekonomik kosullar belirlemektedir. Olumsuz

ekonomik kosullar firmanin gelecegini kotiiye ¢evirebilmektedir.
Gereksinmenin ortaya ¢ikis nedenleri

» Satiglardaki azalislar

» Rasyonalizasyon, mekanizasyon ve otomasyon

» Kapanma, iiretim dalin1 terk etme, tiretimden vazge¢me (Kaynak, 1990;53).
Yeni Personel Temininde Faydalanilan Kaynaklar
Kamu ve 6zel kuruluslarin ise eleman almak i¢in yontemlerinden bazilar1 sunlardir:

1) Hatirli birinin tavsiyesiyle

2) Kartvizite gore

3) Isyerinde ¢alisan bir yakini nedeniyle

4) Hemseri olmasi nedeniyle

5) Ayni okuldan mezun olmak

6) Miilakata gore

7) Bagvuru formuna gére okulun yerlestirmesi
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8) Is kurumu smav sistemiyle

9) Deneyerek

10) Test uygulayarak

11) Test uygulama ve goriisme yontemiyle (Telman& Tiiretgen, 2004;161).

Sekil 4: Tiirkiye ve Avrupa’da Isletmelerin Kullandiklar1 Ise Alim Yontemleri ve
Kullanim Oranlan

oo ssirket dis
.f(l'_\l'_"L'l |
' duyuruilan ve

baglantilar

tanitim %86-
stanidiklar
*%92- _
ise alim kariyerglnleri
danismanhk okulllarla
sirketleri%63- 1 paslant %47-
15 W IsC
yedekleme bulma
plani%45- kurumu%40-
esirket i¢i duyuru sinternet%64-
%76-
Avrupa Tirkiye .

Kaynak: Telman& Tiiretgen (2004;161).

Sekil incelendiginde kisisel baglantilar ve tanidiklar alaninda yiizdelik dilimde Tiirkiye
Avrupa’dan daha fazla orana sahip goriilmektedir. Ise alimlarda araci kurumlardan

faydalanma oraninda ise ylizdelik dilimde Tiirkiye, Avrupa’dan geride goriilmektedir.
2.14. Orgiit icindeki Kaynaklar

Isletmelerde belli donemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler tasra orgiitleri,
arasinda yapilan transferler, Orgiit i¢ci duyurular ve yasalarin el verdigi Olgiide
gerceklestirilen tekrar ise alimlar bu grupta yer almaktadir (Aldemir&Alpay&Budak,
2001;105).

Personel temini s6z konusu oldugu zaman ilk olarak isletmenin i¢ kaynaklar1 gz 6niine
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alinmaktadir. Bu gerekli personelin elde ki mevcutlardan secilmesi demektir. Boylece

isletme personeline terfi ve yiikselme imkanlar1 saglanmig olmaktadir (Yalgin, 1971;60).

Nakil: Nakil yoluyla yer degistiren eleman, statii ve {icret yoniinden ayni kalabilecegi
gibi, list konuma da gegebilmektedir. Bu ikinci duruma tefi yoluyla nakil adi

verilmektedir (Ugur, 2008;97).

Enformel arastirma: Bos pozisyon ile bu pozisyonu dolduracak adaylarla ilgili birim
yoneticisi bu gereksinmesini insan kaynaklar1 yonetimi birimine bildirmektedir ve bu
kadro icin olasi adaylar hakkinda goriismede bulunulmaktadir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;113).

I¢c duyurular: Isletmenin ihtiya¢ duydugu elemanlarin nitelikleri ile isin 6zelliklerini
iceren duyurular hazirlanilarak isletmede calisan tiim personele c¢esitli yollarla
ulagtirilmaktadir ve ilgilenenlerin basvuruda bulunmalart istenmektedir (Ugur,

2008;97).

Duyurularin hazirlanmasinda deginilmesi gereken noktalar:
e Gorevin istiinliigl diger isletmelere kiyasla sagladigi imkanlar
e Isin cekiciligi isin beraberinde getirdigi cazip sartlar
e Inandiricilik: Anlatilan isin somut araclarla aciklanmasi

e Bilgi verme: Yapilacak isle, ¢alisilacak firma ve kazanilacak iicret hakkinda bilgi

verilmesi

e Orgiitteki tiim personele orgiit biilteni ya da ilan panolar1 aracilif1 ile agik isler

hakkinda bilgi verilmesini icermektedir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;114).
Duyuru ¢esitleri:
» Kiigiik Duyurular
» Gosterissiz Duyurular
» Resimli A¢iklamali Duyurular

> Insan Kaynaklar1 Se¢im Araglar
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Beceri envanteri personelin niteliklerini ayrintili olarak gosteren listelerden

olugmaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;114).

Is zenginlestirme: Is zenginlestirme giiniimiizde isletme i¢i eleman ihtiyacinin

kargilanmasinda da etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir (Ugur, 2008;97).

Sorumluluk alma, fark edilme, takdir edilme, kisisel gelisim ve biiyiime, 6grenme ve
basarma duygular1 gibi yiiksek diizeyde motivasyon saglayan faktorleri, isin yapisi

iginde bir araya getirmeyi amaglayan is tasarimi siireci demektir (Demirag, 2010).

Is genisletme: Bir dizi gérevi yeni, daha kapsaml1 ve daha ilging bir is haline getirmek
icin birlestirmek ve bir ¢alisana birden fazla isin sorumlulugunun verilmesi demektir
(Demirag, 2010).

Terfi: Bu sekildeki yilikselmeler bir anlamda 6diillendirme de sayildigi i¢in elemanin
kideminin yaninda performansi, kabiliyeti ve kapasitesi de dikkate alinarak terfi islemi

gercgeklestirilmektedir (Ugur, 2008;96).

Terfi yontemi ile isgiicli ihtiyacinin karsilanmasi1 kuskusuz calisanlar isteklendirerek

motive etmekte ve baglilik duygularini arttirmis olmaktadir (Ay, 2005;12).
2.15. Orgiit Disindaki Kaynaklar

Isletmelerde olusan personel gereksinimin tiimii i¢ kaynaklardan saglanan kisilerle
giderilemeyeceginden kimi zaman dis kaynaklara bagvurulmaktadir. Is ve is¢i bulma
kurumu, meslek kuruluslar, is¢i sendikalari ve yarigmaci firmalar bu grupta yer

almaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;107).

Is giicli karsilanmasi her zaman i¢ kaynaklardan miimkiin olmamaktadir. Bunun
sebepleri ige uygun personel bulunmamasi ya da is alaninin isletme i¢in yeni olmasi
olarak siralanabilmektedir (Ay, 2005;13). Beklenmeyen bir anda kendiliginden
isletmeye basvuranlar, 6gretim kurumlar1 ve 6zel danismanlik firmalariyla, gazete ve
mesleki dergilerdeki ise alma duyurular1 da isletme dis1 personel kaynaklarindandir
(Aldemir&Alpay&Budak, 2001;107). Isletmenin kendi elemanlar1 disinda kalan kisilerle
insan kaynagini karsilamak i¢in basvurdugu tiim kisi, kurum ve kuruluslari i¢ine alan
bir kavramdir (Ugur, 2008;99). Gazete ve mesleki dergilerdeki ise alma duyurulari

isletmenin g¢evresiyle iletisim kurmasi agisindan 6zen gdsterilmesi gereken bir konu
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olmaktadir. Glinlimiizde sanal ortamlardan yararlanarak aday toplama egilimi

artmaktadir (Aldemir&Alpay&Budak, 2001;107).

Yazil1 —gorsel ilanlar: Refah ve yliksek konjonktiir devrelerinde ilan ve reklamlarin ilgi
cekici sekilde tertip edilmesi gerekmektedir. Bu ilanlar genellikle gazetelerin kiiciik
ilanlar siitununda ¢ikmaktadir (Yalgin, 1971;60).

[lan ve reklamlar yalnizca issiz kisilere degil, ayn1 zamanda calismakta olup da daha iyi
is olanaklar1 elde etmek isteyen kisilere de ulasacagindan daha uygun personel elde

etme imkan1 artmaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;117).

Ilanlar, en ¢ok okunan gazetelere verilmektedir ve miimkiin mertebe gdze carpacak
sekilde olmaktadir. Ilanlar1 farkli insanlar okuyacag: icin miiracaat edenlerin arasindan

istenilen evsafta olanlar1 segmek gerekmektedir (Yalgin, 1971;60)

Televizyon gibi gorsel yaymn araglar1 ise az olmakla beraber Ozellikle mahalli

televizyonlar bu alanda kullanilan araglar arasinda sayilabilmektedir (Ugur, 2008;99)

Hizla gelisen teknolojik gelismeler internet kullanimini da yaygin hale getirmektedir.

Internet giderek diger alanlarin 6niine gegmektedir.

Son zamanlarda internet bilgi bankalari da sik bagvurulan kaynaklardan biri haline
gelmektedir. Is arayanlarin ve eleman arayanlarin bilgilerinin yer aldig1 insan kaynaklari

bilgi bankalar1 bu konuda 6nemli bir sanal pazar islevi géormektedir. (Ugur, 2008;100).

Aract kurumlar: Genellikle 2 cesittir. Devlete ait biirolar, 6zel biirolar. Devlete ait
biirolar ilk kez 1918’ de harpten dénenlere is bulmak amaciyla kurulmustur. Ozel is ve
is¢i bulma biirolar1 bilhassa teknik eleman temin konusunda isletmelere biiyilik

yardimlarda bulunmaktadir (Yalgin, 1971;61).
Tiirkiye’de bu hizmet Tiirkiye Is Kurumu tarafindan yiiriitiilmektedir.

Is ve is¢i bulma kurumlari kendilerine bildirilen agik isler ile is basvurularini toplayarak
13 ve is¢inin en iyl kosullarda bir araya gelmesini hedeflemektedir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;116).

Isletmeler oncelikle bu kurumlarm bilgilerine basvurarak eleman temini yoluna

gitmektedirler. Boylelikle ilan v.s masraflarindan kurtulmus olmaktadirlar. Bazi

39



durumlarda ya da bazi iilkelerde bu yontem yasal bir zorunluluk olarak da ortaya

¢ikabilmektedir (Ugur, 2008;100).

Bunun yaninda eleman ihtiyacinin karsilanmasinda Oniimiize uzman danismanlik

kurulusglar1 ¢gikmaktadir.

Isletmenin insan kaynaklar1 departmanmin gelismedigi durumlarda ¢ok sayida ve
nitelikli personel gerektiginde bunlarin bulunmasi ve isletmeye kazandirilmasi
konusunda bu alanda kurulmus olan kurumlar eleman se¢iminde isletmelere kolaylik

saglamaktadir (Ugur, 2008;100-101).

Orgiitte calisanlarin referans olduklari: Bir¢ok isletme bu tavsiyelere uyarak liizumlu
elemanlar1 toplamay: tercih etmektedirler. Ornegin: ABD’ de Bell telefon sirketi

personelin mithim kismini bu yolla temin etmektedir (Yalgin, 1971;61).

Genellikle isletme i¢i duyurulardan ya da iletisim kanallarindan eleman ihtiyaci
oldugunu ogrenen isletme c¢alisanlar1 kendi tanidiklarini isletme yOnetimine

onerebilmektedirler (Ugur, 2008;102).

Orgiite yapilan bagvurular: Bir kismi yazili bir kismi sozlii olarak yapilmaktadir.
Isletmeler bu kaynaktan istifade etmektedirler ve bu gibi miiracaatlar1 nezaketle kabul

ederek, ciddiyetle incelemektedirler (Yal¢in, 1971;61).

Ozellikle kisa donemli ve beden isciligi gerektiren isler icin gerekli personel
gereksinmesinin karsilamasinda bu arag yararl olabilmektedir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;116).

Isletmeye bizzat gelerek form dolduran, posta, telefon veya mail yoluyla basvuruda
bulunanlara iligskin bilgiler bir havuzda toplanmaktadir. Toplanan bu bilgiler ihtiyag
duyuldukca gozden gecirilerek uygun goriilen elemanlar goriismeye cagirilmaktadir

(Ugur, 2008;102).

Egitim merkezleri: Okullar igletmelerin geng¢ elemanlar: toplayacagi kaynaklardan birini
teskil etmektedir. Her ne kadar bu eclemanlar tecriibesiz olurlarsa da miiesseseler

bunlarin egitim ve yetistirilmesiyle mesgul olmaktadirlar (Yal¢in, 1971;61).

Biiylik orgiitler yonetsel mesleki ve teknik personelin biiyiik ¢ogunlugunu
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tiniversitelerle kurduklari baglantilar yoluyla saglanmaktadir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;117).

Isletmeler egitilmis personelden yararlanmak ve kendi egitim maliyetlerini azaltmak

maksadiyla bu tiir kurumlara yonelmektedirler (Ugur, 2008;101).

Universite, yiiksek okul ve enstitiilerin ilgili branslarindaki basarili grencilerine doniik
olarak, ilanlar, burslar ve staj oOnerileri gibi yollarla isletmeler eleman kazanmaya

calismaktadirlar (Ugur, 2008;101).

Mesleki birlikler: Miihendislik, muhasebe, saglik hizmetleri, egitim vb. alanlarda
mesleki birlik ve gelismeyi amaclayan meslek birlikleri, tiyelerinin is bulmalar1 i¢in de

etkinlikte bulunmaktadirlar.(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;117).

Diger temin etme yollari: Ceza miiesseseleri, 1slahhaneler, yetimhaneler, mevsimlik
faaliyet gosteren isletmelerin aralarinda yaptiklari is¢i degisimi, is¢i muhaceretini tesvik
gayesiyle memleketin uzak mintikalarina memur gonderilmesi (Yalgmn, 1971;61).

Profesyonel danigsmanlik kurulusglari, internet bilgi bankalar1 (Ugur, 2008;99).
2.16. Bu Kaynaklarin Avantajlari - Dezavantajlari

Isletme igindeki kaynaklarin avantajlari: Calisanlarin performansimi ve gelisimini,
isletmeye bagliligi ve motivasyonu arttirmaktadir. Dis kaynaga gore egitim ve

oryantasyon maliyeti diigmektedir (Ugur, 2008;98).

Ic kaynaklar personelin moral ve motivasyonunu yiikseltmektedir ve personelin
taninmasmi1  saglamaktadir. Az zaman alan ekonomik bir uygulamadir

(Can&Akgilin&Kavuncubasi, 2001;114). Diger faydalart:

Kurumun 6z kaynaklarindan faydalanilmaktadir. Calisanlarin terfi ve ddiillendirilme
beklentisi karsilanmaktadir. Calisanlarin  kuruma adaptasyon maliyeti ortadan
kalkmaktadir ve basarili ¢alisanlarin kurum i¢inde degerlendirilmesi ile beyin gocii

onlenmis olmaktadir (Ay, 2005;12).

Isletme igindeki kaynaklarin dezavantajlari: isletmeye yeni fikirler girmemektedir. Her
nitelikte personel isletmede bulunmayabilmekte, hareket ve canlilik olmamaktadir

(Ugur, 2008;98).
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Orgiite, aranan niteliklere sahip personeli her zaman bulmak miimkiin

olmayabilmektedir (Can&Akgiin&Kavuncubasi, 2001;115).

Isletme  disindaki  kaynaklarin  avantajlari:  Isletmeye yenilik ve canlilik
kazandirmaktadir. Degisimi kolaylagtirmaktadir. Mevsimlik degismelerde ve ani {iretim
artislarinda vazgecgilmez kaynaktir olmaktadir. Diisiik performansh personel igin

alternatif ¢6ziim yolu olmaktadir (Ugur, 2008;103).

Organizasyona yeni kan ve taze beyinler kazandirmaktadir ve dinamizm saglanmaktadir

(Ay, 2005;13).

Yeni diisiinme ve ydntemlerin orgiite girmesini kolaylastirmaktadir. Isin gereklerine
uygun personel bulunmasi olanagini artirmaktadir (Can&Akgiin&Kavuncubasi,

2001;118).

Isletme disindaki kaynaklarin dezavantajlari: Ise alma, secme ve egitme caligmalar
zaman ve maliyet kayiplarina yol agmaktadir. Yeni elemanlarin is ve isletmeye uyum
sorunlar1 ¢ikabilmektedir. Calisanlar arasinda huzursuzluga yol agabilmektedir (Ugur,

2008;103).

Ise alma ise alistirma egitim maliyetlerini arttirmaktadir. Personelin drgiite ve ise uyum

sorunlar1 ¢ikabilmektedir (Can&Akglin&Kavuncubasi, 2001;118).
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BOLUM 3: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

KAVRAMI

3.1. Strateji Tanim

Strateji askeri kaynakli bir kavram olup genis c¢evrede planli hareket etme anlamina
gelmektedir. Son yillarda isletme yonetimi alaninda da sik kullanilmaya baglamis, hatta
klasik yonetim anlayis1 yerini stratejik yOnetim anlayisina birakmaktadir (Ugur,

2008;87).

Strateji kavrami igletmeye bir yon ¢izmek ve rakiplerinin arasindan siyrilip rekabet
tstiinliigiinii yakalamasini saglamak igin, isletme ve ¢evresinin siirekli analiz edilerek
uyum saglamasina yarayacak amagclarin belirlenmesi, faaliyetlerin planlanmasi ve

gerekli kaynaklarin yeniden diizenlenmesi siireci olarak agiklanmaktadir (Sahan, 2006).

Strateji kelimesi: Rakiplerin ne yapabilecekleri ve ne yapamayacaklarini belirleyerek
buna gore genel bir plan yapmak ve kendi degerlerini gerektiginde harekete gecirmek

demektir (Soydas, 2005;85).

Isletme literatiiriine ilk kez 1950’ li yillarda isletme hedeflerini gerceklestirmek icin
yapilan plan ve programlar olarak girmistir. Isletmede ileri derecede bir performans
yakalayabilmek igin yoneticilerin mesuliyetlerini iistlendikleri karar ve faaliyetlerin
biitiinii demektir (Seyyar & Selek Oz, 2007;353). Isletmenin i¢inde bulundugu durumun
incelenerek c¢esitli degiskenler goz onilinde bulundurularak isletme ve eylemlerinin

planlanarak yonlendirilmesi demektir (Serdar, 2001;6).

Strateji tanimlamasi: Pazarlar, sektorler, iirlinler ve hizmetlerin ana hatlari, ticaret ve
fiyatlandirma politikasi, reklam stratejisinin kilit faktorleri, hedeflenen kurum imaj1 ve

kiltiirii 6gelerini kapsamaktadir (Lambert, 1998;28).
21.yy da IKY yeni bir zorunluluk ile kars1 karsiyadir.

% Stratejik beceri gelistirmek
¢ Sinrlarini genigletmek

% Yeni rolleri yonetmek zorunda olmaktadir (Lengnick Hallmark&Cynthia,
2004;16).
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Strateji beyin giiciine dayali gelecekle ilgili diissel bir diislincenin diinya ve toplum
olaylarina iligkin bilgi ve tahminlerin irdelenmesi ve analizine dayali bir ¢alismanin

tirtini demektir (Akal, 1992;56).

Isletmeler mevcut kaliplarmn disina ¢ikarak, degisen rekabet kosullarmi iyi
coziimleyerek kendilerini olast ekonomik risklere karsi hazirlamaktadirlar. Stratejik

planlarinmi gelistirerek ve ortaya ¢ikan yeni rolleri uygulamaktadirlar.

Stratejisi olmayan isletmeler otomatik ayari olmayan havalandirma araglarina
benzemektedir. Stratejik planlar Orgiitlin  tiim  birimlerine  yonelik biitcenin
hazirlanmasina yon veren pazarlama, iiretim, finansman gibi temel yonetim islevleri
arasinda denge kuran performansi gelistirici yapisal degisiklikleri igeren uzun dénemli

planlardan olugmaktadir (Akal, 1992;56).
3.2. Stratejinin Temel Gerekleri
Stratejinin i¢inde baridirdigr gerekli 6nceller bulunmaktadir. Bunlar:

» Amag ve hedefleri belirlenmek.

» Alternatifleri olusturmak.

» Alternatifler arasinda se¢im yapmak (Serdar, 2001;38-39).
3.3. Strateji Bilesenleri
Stratejik analiz organizasyonun stratejik pozisyonunu anlamaya caligmaktir. Stratejik
secim olas1 faaliyetlerin gelistirilmesi se¢imi ve formiile edilmesini igermektedir.

Stratejik araglar segilen stratejinin ne sekilde kullanilacaginin planlanmasi demektir

(Serdar, 2001;7).

Strateji bilesenleri stratejik analiz + stratejik se¢im + stratejik araglar tgliistinden
olugmaktadir. Bu 1ii¢ unsur strateji denkleminin bilinmeyenleri demektir. Degerler

bulunmadan strateji denklemi ¢6ziilememektedir. Yani strateji olugturulamamaktadir.
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Sekil 5: Strateji Bilesenleri

Kaynak: Serdar (2001;7).
3.4. Strateji Tiirleri

v Kurumsal strateji: Cesitli is kollarinda ¢alisan isletme bazinda orgiitlenme ve

isletmeler arasindaki iligkilerin belirlenmesi demektir.
v’ Is stratejisi: Bir pazara yonelik stratejilerden olusmaktadir.

v’ Operasyonel strateji: YOnetimin liretim, pazarlama, finans, insan kaynaklar1 vb

alanlarda belirledigi faaliyet bazl stratejilerden olugmaktadir (Serdar, 2001;8).

Kurumsal strateji sektordeki diger i alanlariyla isletme arasindaki iligkilerin saptanmasi
demektir. Bir nevi isletmenin kalkani olmaktadir. Is stratejisi isletmenin icinde oldugu
pazara dayali stratejilerden olusmaktadir. Operasyonel strateji ise yOnetimden insan
kaynaklarma kadar olan departmanlarla ilgili olarak planlanan aktif stratejilerden

olusmaktadir.

Stratejik planlama uzun bir zaman siirecini kapsamaktadir. Dikkate aldig1 verilerin say1
ve cesitliligi ve isletmenin iist kademeleri tarafindan ortaya konmasi agisindan diger
planlama tiirlerinin iizerinde bir yere sahip olmaktadir (Serdar, 2001;32). Bunlarin

disinda sektorde asagidaki stratejilerde mevecut bulunmaktadir (Aydin, 2000;13).

a. Is goren temin stratejileri: Orgiitiin gereksinim duydugu nitelik ve nicelikteki
personel, bu ise ayrilan finansal kaynak, isletmenin faaliyet konusu, isgiicii piyasasi

kosullari, yasal zorunluluklar gibi etkenler bu stratejilerin formiilasyon ve uygulama
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asamasim bigimlendirmektedir. Ornek olarak bigimsel ve bigimsel olmayan isgiicii
tedarik stratejileri, personel temininde ige doniik ya da disa doniik kaynaklara bagvurma

stratejileri verilebilmektedir.

b. Yetistirme-gelistirme stratejileri: Bu stratejilerin saptanmasinda is goérenlerin bilgi,
beceri, yetenek diizeyi, oOrgiitiin sektére Ozgii teknolojik olanaklarindan yararlanma
Olclisli, tepe yoOnetiminin kariyer planlama ve ydnetim siirecine bakis agisi, egitim
maliyetleri gibi etkenler rol oynamaktadir; bireysel ya da grup egitim stratejileri, isbast

ya da is dis1 egitim stratejileri bu gruba 6rnek olarak verilebilmektedir.

c. Basari degerleme stratejileri: Is gdren degerleme sisteminin Orgiitlenmesi ve
degerleme kriterlerinin ve yontemlerinin se¢imleri vb. etkenlerin rol oynadig1 bu grupta,
bicimsel ve bicimsel olmayan performans degerleme stratejileri, odiillendirme-

gelistirmeye doniik performans degerleme gibi stratejiler yer almaktadir.

d. Ucretleme stratejileri: Bu grup stratejilerin belirlenmesinde 6zellikle rgiit 6lgeginin
degisimi 6nemli rol oynamaktadir. Sozgelimi biiylimekte olan bir isletme 6zendirici
licret stratejisi uygulamasiyla, calisanlarin performansini yiikseltmeye ¢alismaktadir. Bu
gruba Ornek olarak; diisiik ya da yiiksek baglangig {licreti stratejisi, standart ya da esnek
licretleme stratejileri, bireysel ya da grup 6zendirici licret stratejileri, kideme ya da
performansa doniik ticret artig stratejileri, licret konusunda-piyasada-takipg¢i veya lider
olma stratejileri, isletme ici lcret esitlii ya da piyasa lcret esitligi stratejileri

verilebilmektedir.

e. Is iligkileri stratejileri: Bicimsel ya da bigimsel olmayan disiplin stratejileri,
sendikalarla muhalefet ya da isbirligi stratejileri, diisiik-yiiksek is giivencesi stratejileri
vb. bu konularda gelistirilebilecek stratejilerin bazilarin1 olusturmaktadir. Sozgelimi
isglicli maliyetleri yiiksek olan bir 6rgiit yonetimi sendikaya kars1 miicadeleye doniik bir
strateji izlerken maliyetleri diisiik olmasi durumunda isbirligine yonelik bir stratejiyi

benimsemektedirler.
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3.4.1. Kisa Vadeli Stratejiler: Enerji Haplar

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Orgiitler islevsel boliimlerini daha iyi ve daha kiigiik odaklanmis firma iginde
firmalar halinde yeniden orgiitlemeye devam etmektedirler. Burada en iyi ¢6ziim

bunlar1 miisteri ve iiretim hatt1 cevresinde orgiitlemektir.

Basitlestirme ve otomasyon liriin iiretme ve hizmet sunma igin gerekli ¢alisma

saatlerini bir seviye azaltacaktir.

Gerilimli hedefler yonetim tarafindan konulan ve biitiin Orgiit tarafindan
benimsenen performans iyilestirme hedefleri 6ncii isletmeleri rakiplerinden ayirt

eden en dnemli faktor olmaya devam edecektir

Mihenk alma ve oteki isletmelerdeki en iyi uygulamalar1 taklit etme rekabet
istiinliigiine gotlirecek yol olmamaktadir. Ama¢ yeni bir siire¢ ortaya

cikartmaktir ve ancak bunu yapanlar yarisi kazanabilmektedir.

Isletmeler operasyonlarda yalmligimn énemini anlamalidirlar; sadece kadrolari
degil bilangolar1 da yalin hale getirmek gerekmektedir. Varlik miktar1 en aza
indirilmelidir ve miimkiin oldugu kadar ekonomik tutulmalidir. Ciinkii rekabet

Ustiinliigiinii en diisiik yatirim diizeyine sahip olan orgiit elde edecektir.

Tele-yolculuk (ofislerin eve aktarilmasi) ve otellestirme (ofise ender ugrayan
personel icin ortak ofisler) ofislerin yatirim ve isletme maliyetlerini azaltacak iki

onemli yaklasim olmaktadir.

Bircok isletme giinde sekiz saat ve haftada bes giin calisarak pahali tesis ve
donanimlarindan yeterince yararlanmaktadir. Operasyonlarim1  yararlanma
diizeyini arttiracak sekilde yeniden kurgulayanlar yatinm ve isletme
maliyetlerini diisiirerek daha az atak rakipleri karsisinda rekabet {stlinligii

saglayabilmektedirler.

Ayakta kalabilmek ici kokli Onlemlere ihtiya¢ duyan isletmeleri yeniden
yapilandirmada personel indiriminde fazlaliklar1 kesip atma yaklagimi acili ama

zorunlu bir ara¢ olmaya devam edecektir.

Firmalar ve sendikalar isten ¢ikarmalarin yol actifi duraklama maliyetlerini
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azaltmak i¢in adimlar atmalidir. Biitiin ¢alisanlarin haftalik ¢alisma saatlerinin is
hacmine uygun bir sekilde degismesini miimkiin kilacak anlagsma ve s6zlesmeler

daha iyi bir alternatif olabilmektedir.

Isletme yonetimlerinin insanlarin tekdiize olmadigini égrenmesi gerekmektedir.
Bu gercek ve celisen performans 6lgme ve odiillendirme sistemlerin yerine
insanlarin  yeteneklerini isleriyle uyumlu hale getirecek ve onlar1 iyl
performansin takdir gérmesi gibi evrensel bir ihtiya¢ temelinde motive edecek

daha iyi yontemlerin gegirilmesi gerekmektedir (Harmon, 1996;316).

Kisa vade amacli hazirlanan stratejik planlar isletme i¢in bir nevi enerji haplari

olmaktadir. Amag¢ isletmenin amaclarindan uzaklasmasini Onlemek ve hedeflerini

gerceklestirebilmesini kolaylastirmaktir. Degisen ¢evre kosullart ozellikle biiylik ve

gelismis sirketleri kisa vadeli stratejiler olusturmaya yoneltmektedir.

3.4.2. Uzun Vadeli Stratejiler: Gelecek Vizyonlar:

*
L X4

X/
°

Yeni kulakli bilgisayarlar, yasamin biitiin yanlarimi1 dontisiime ugratacaktir.

Insanlar bilgisayarla kendi normal tarzlarinda iletisim kuracaktir.

Basitlestirme ve otomasyonun araliksiz devam etmesi sonucunda herkese

istihdam saglamak {izere ortalama ¢aligma haftasinin azaltilmasi gerekecektir.

Modas1 ge¢mis takvimlerin yerine gegecek yeni calisma planlari, donanim ve

tesis yatirimlariin tam degerlendirilmesini miimkiin kilacaktir.

Devlet altyap1 projelerini zamaninda artirarak is diinyasindaki gelgitlere dogru
tepki gostermeyi Ogrenecektir. Uretken olmayan issizlik ve sosyal yardim
O0demeleri yerine iiretken altyap: iyilestirilmelerine gitmek hem topluma yarar

saglayacak hem de insanlarin istihdam edilmesini miimkiin kilacaktir.

Talepteki donemsel inis cikislar daha algcak diizeylerde tutulabilecek bdylece
miisteri hizmetleri, istthdam ve firma karliligin1 siirdiirme problemleri

azalacaktir.

Diisiik ve yiiksek gelirli insanlar arasindaki artan ugurumun, makul diizeylere

indirilmesi gerekmektedir. Yasam boyu egitim olanaklarina kolay erisim ve
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degerlerini artiracak sekilde yeniden tanimlanmasi bunu dogal olarak

saglayacaktir.

% lleri ve gelismis iilkelerin cogunda Ingilizce daha simdiden is aleminin dili
olmus durumdadir. Gelistirilmis ve basitlestirilmis bir dil giderek evrensel olarak
kullanilir hale gelecektir. Bu; bilgisayar, otomasyon ve iletisim teknolojisinin
iilkeler arasinda aktarilmasini hizlandiracak ve ortaya ¢ikacak olan ortak

sistemler ¢cok daha diigiik maliyetli olacaktir (Harmon, 1996;316).

Uzun vadeli planlar isletmelerin gelecege yonelik amacglarina uygun olarak
hazirlanmaktadir. Gelecekte ortaya c¢ikacak ihtiya¢ tahminler baz alinarak hazirlanan
uzun vadeli stratejik planlara, teknolojik ve kiiltiirel degisimler daha fazla yon
vermektedir. Ilerleyen yillarda kendine piyasada ve sektdrlerde genis yer tutabilecek

unsurlar, igletmelerin hedeflerini sekillendirmede rol oynamaktadir.
3.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Alam

e Sec¢me ve yerlestirme stratejileri

e Organizasyonel gelisim stratejileri

e Organizasyonel terfi ve hareket planlamasi
e Egitim gelistirme

e Ucret ve ddiil

e Motivasyon stratejisi (Eren, 1996;15-16).

Stratejik insan kaynaklar1 alani igletmelerde personel se¢iminden egitim gelistirmeye ve

kurum ici iyilestirmeleri kapsayan genis bir alan olmaktadir.
3.5.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi I¢cin Yeni Roller ve Yeni Giicliikler
Bu yeni roller:

e Stratejik is ortag1 haline gelmek

e Vazgecilmez fonksiyonel kaynak olmak

e Tiim calisanlarin danigmani haline gelmek
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e Etkili degisim temsilcisi olmak (Refig, 2003;27).

Gliniimiiz ¢evre kosullari, isletmeler arasindaki rekabet, teknolojik ve kiiltiirel
degisimler ve yeni taleplerin olmasi stratejik insan kaynaklar1 i¢in yeni rollerin
olusmasini saglamaktadir. Bu yeni roller beraberinde yeni giicliikkler de getirmektedir.
Asagidaki tabloda bugiin ve gec¢misteki insan kaynaklarinin rolii gosterilmektedir.
Gecmisteki insan kaynaklart modeli yonetmeliklerle sinirlanmais, isletmeye doniik, kisa
siireli, amac1 sadece kagit ilizerindeki isleri yapmaktan ibaret iken; bugiin disa dontik,
uzun siireli, miisteri memnuniyetini ama¢ edinmis ¢oziim lireten danisman kimligine
biirtinmektedir. Bugiin baslig1 altinda yer alan stratejik, is ortagi, ileriye doniik, uzun
vadeli, danigsman, miisteri odakli, disa doniik, ¢6ziim odakli basliklar yeni rollerin 6ne

c¢ikan sifatlarini olusturmaktadr.

Tablo 4: insan Kaynaklarinin Gegmis ve Bugiinkii Rolii

BUGUN GECMIS

Stratejik Operasyonel

Is ortag Kontrol eden

Ileriye doniik Geriye doniik

Uzun vadeli Kisa vadeli
Danisman Idari

Miisteri odaklt Yénetmeliklere bagl
Disa doniik Ice déniik

Coziim odakly Faaliyet odakli

Kaynak : Refig (2003;28).
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3.5.2. Yeni Vizyon: Insan Sermayesi

Vizyon, uzun donemde insan kaynaklar1 yapisinin ve fonksiyonunun Onceden

ongoriilmesi demektir (Seyyar&Selek Oz, 2007;163).

Vizyon bir gorev tanimini kisa ifadesi demektir. Bir vizyon agiklamasina sahip olmanin

dort onemli nedeni bulunmaktadir:
1) Amacin belirginligini ve tutarliligini saglamak
2) Biiyiik kararlar i¢in bir referans standardi saglamak
3) Insanlara ilham vermek
4) Disanidakilere ne oldugunuzu bildirmek (Fitz&Phillips, 2001;17).

Vizyon isletmenin kimligi hakkinda bilgi vermektedir. Isletmenin amaclarini,
hedeflerini anlamamiza yardim ederek kurumun ¢izgisini olusturmaktadir. Yeni vizyon
demek yeni bir siire¢, daha dnce isletmenin denemedigi yontem, yeni idealler demektir.
Bugiin stratejik insan kaynaklarinda yeni vizyon insan sermayesi olmaktadir ve buna

yatirim yapilarak daha fazla fayda saglanmasi amaglanmaktadir.

[nsanlar yegane dinamik varligi olusturmaktadir. Insanlar nedensel giicii

olusturmaktadir (Fitz&Phillips, 2001;1).

Ucret, giivenlik, mevki, iste doyum (Finnigan, 1995) bunlar ¢alisanlarin is segmelerinde
ve ise devam edip etmemelerinde belirleyici kriterleri olusturmaktadir. Bu kriterleri

saglayacak olan igletmeler olmaktadir.

Pearson sistem kuraminin iki yiliziinden s6z etmektedir. Bu yiizlerden biri Orgiitler
arasindaki iliskiye stratejik olarak bakmaktadir. Yani sistemin siirekliligini ve ortam
kontroliinii vurgulamaktadir. Diger yliz ise orgiitlere ve ortamlaria karsilikli bagimlilik

cercevesinden bakmaktadir (Grunig&Repper, 2005;137).

Her ikisinde de amag orgiitiin devamliligin1 saglanmaktir. Sistemin stirekliligini ve orgiit
igindeki bagliligi saglayacak olan insan unsuru olmaktadir. Ise yerlestirme asamasina
kadar isletme adaylar1 sorgulamaktadir, ise yerlestirmeden sonra ise personel g¢alistigi
isletmeyi sorgulamaya, calisma ortamini ve isin getirdigi sorumluluklar1 gézlemlemeye

baslamaktadir.
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Amagclara ulagsmada aksaklik oldugunda yani “Eger c¢alisan hedeflerine ulasamiyorsa
bunun altinda yatan sebebin ne oldugu kontrol” edilmektedir (Luecke, 2008;108).
“Isinden tatmin olan bir ¢alisan o isi severek yapacagindan verimli bir ¢alisma
sergileyerek performansi yiikselecek, yaptigi isin kalitesi artacak ve boylece hata orani

minimuma diisecektir”’(Arklan&Tasdemir, 2010;74).

Aksakliklarin  ¢oziimiinde en etkili yontem siiphesiz hem c¢alisanlarin hem de
yoneticilerin 6z degerlendirme yapmalart olmaktadir. “Oz degerlendirme kavrami
calisana su mesaji1 vermektedir: senin diislincen dnemlidir. Benim bilmedigim bilgileri
biliyor olabilirsin. Senin diislinceni 6grenmek ve bana verdigin bilgiyi degerlendirme de
kullanmak istiyorum” seklinde olmaktadir (Erenmemisoglu, 1998;26). Bodylece
caliganlar kendilerini rahat hissedecekler ve kendi gozlemlerini yetkililerle

paylasacaklardir. Sorunlar, takim ¢alismasiyla ¢ozliime kavusacaktir.

Cornell tiniversitesinde Alice Isen’in 1999’ da yiiriittiigli bir arastirma neseli bir ortamin
insanlarin en formasyonu daha iyi anlamalarini, karmasik yargilara varirken karar alma
kurallarim1 daha iyi kullanmalarimi ve daha esnek diistinmelerini saglayarak zihin

verimliligini artirdi@in1 géstermektedir (Harvard Business Review, 2003;39).

Is gorenlerin verimini yiikseltmek igin onlar1 gayretli bir sekilde ¢alismaya giidiilemek
gerekmektedir (Berzek, 1984;21). Taylor is gorene yonelik parasal 6deme diizeninin,

0zendirme sistemine dayandirilmasi gerektigini savunmaktadir (Garih, 2000;41).

Isletmelerde her personelin performansi ayni olmamaktadir. Her personelden ayni verim
alinmamaktadir. Isi, bir personel digerlerinden daha iyi icra edebilmektedir. Bu
ozellikler caligsanlar1 birbirinden ayirici unsurlar olmaktadir. Kiginin bir iste miikkemmel
olmas1 veya efektif personeli digerlerinden ayiran karakteristik 6zellik yetkinlik olarak

tanimlanmaktadir (Sec¢gin, 2009;17).

Yetkinlik her is icin farkli olmaktadir. Ben her isten anlarim sdylevi inandirici
olmamaktadir. Clinkii her is kendi icinde uzmanlik gerektirmektedir. Bir isin uzmani

olmak, isletme i¢in degerli eleman demektir.

Is hayatinda &zellikle biiyiik kurumlarda kiymetli eleman arama, bulma ve galistirma
istegi daima canli olmaktadir. Ozellikle kurumlar kiiciikten biiyiige dogru gelisirken

daha profesyonel bir yonetime gereksinim duymaktadirlar. Bu asamada kiymetli eleman
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arayisina girismektedirler (Garih, 2000;41).
3.5.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Departmam

Isletmeyi kuran, ydneten ve orada ¢alisan insandir. Uretim siirecinin gerceklesmesi igin
vazgecilmez bir girdi olan is giicliniin son derece rasyonel kullanilmasi1 gerekmektedir

(Erdemli, 1998;102).

Personel dairesine bagli personel uzmanlari birimlerin sorunlari ile ilgilenmektedirler.
Ancak sorumluluk ve ¢dziim personel dairesine ait olmaktadir (Seyyar&Selek Oz,

2007;156).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi {i¢ ana modiilden olusmaktadir:
1.Kisiyi kazanma

e Nitelik profilleri
e isealma
e Oryantasyon

2.Motivasyon

e Isdegerlendirme
e Performans degerlendirme
3.Egitim-gelistirme
e Egitim gelistirme ihtiyaglarinin analizi
e Egitim gelistirme programlari
e Egitim sonuclarinin degerlendirilmesi (Refig, 2003;24).

Bu ii¢ bashikta da amag c¢alisandan yiiksek verim almaktir. Performanstan saglanan
verimlilik isletmeye fayda saglamaktadir. Saglanan fayda verimlilikle dogru orantilidir

olmaktadir.

3.5.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Oyun Sahasi

Personel departmanlart triblinlerin altindaki soyunma odalaridir. Oyuncular
soyunma odalarinda oyunu oynamaya hazirlanmaktadirlar. Burasi onlarin
giyindikleri, ekipmanlarim1 ve oyun planlarin1 hazirladiklar1 yer olmaktadir. Ancak
eger sayr kazanmak istiyorlarsa soyunma odasmin konforlu ve emniyetli
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ortamindan ayrilip sahaya ¢ikmalar gerekmektedir. Sahaya c¢iktiklarinda oyunun
nasil oynandigimmi ve skorun nasil korundugunu goérmektedirler. Oyun sahasi
semasinda oyuncularin farkli {iretim hatlarina ve farkli islevlere sahip olduklari
goriilmektedir (Fitz&Phillips, 2001;4).
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Tablo 5: iIK’min Oyun Sahasi

Birimler verimlilik | kalite hizmet

operasyonlar

Uretim

Tasarimlama Yeniden
uretim
say1sl

Bakim

Satin alma Siparis
hatalari

Satis/pazarlama

Satis Kalite
marjinleri

Hizmet

Pazar Veri

arastirmasi kullanimi

Reklam /halkla
iligkiler

idari

Bilgi sistemleri

Finans Fatura
hatalari

Planlama

insan

kaynaklari

*QWL: Calisma Hayatinin Kalitesi (Quality of work life)

QWL*

[stihdam
degisimi

EAP’ler**

**ESP’ler: Calisan Destek Programlari (Employee Assistance Programs)

Kaynak: Fitz&Phillips (2001;5).
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Uretim, tasarimlama, bakim, satin alma, satis, pazarlama, satis, hizmet, pazar
arastirmasi, reklam, halkla iliskiler, idari, bilgi sistemleri, finans, pazarlama, insan
kaynaklar1 oyun sahasinin operasyon bagliklarini olusturmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 oyun sahasi calisanlarin bilgilerini ger¢ek ortamda uyguladigi, tecriibe
kazandiklari, kazandiklar1 tecriibeyle ve elde ettikleri sonuglarla yeni fikirler elde
ettikleri alanlardan olusmaktadir. Bu oyunda oyuncularin yani ¢alisanlarin her birinin
calistif1 departman, yaptiklari isler ve faaliyet gosterdikleri alanlar farkli olmaktadir. Bu
oyunun kazanilabilmesi i¢in oyuncularin yani calisanlarin ben bilincinden uzak biz
bilinciyle hareket etmeleri, calistiklar1 isletmeyi kendilerine ait bilip isletmenin
¢ikarlarimi diistinerek takim ruhuyla hareket ederek herkesin kendisinden beklenen
performans1 gosterip, sorumlu olduklar1 alanlarda basar1 sonuglar elde etmeleri

beklenmektedir.

Yeni diinya pazari, orgiitleri rekabetin icinde kalma savaslarinda stirekli bir doniisiimden
gecmeye yoneltmektedir. Orgiitiin insan sermayesinin asil bekgisi olarak 1K degisimi

nasil yonetecegini 6grenmesi gerekmektedir (Fitz&Phillips, 2001;13).
3.5.4.1. Stratejik Yaklasimda Insan Kaynaklar1 Yéneticileri: “Yonetimin Stratejik

Partnerleri”

Insan kaynaklar1 ydneticilerinin strateji gelistirme ve uygulamada dogrudan yer almalari

icin sahip olmalar1 gereken 6zellikler bulunmaktadir:
e (Gelecegin sirket yoneticilerini tanimlayabilme ise alabilme ve gelistirme becerisi

e s stratejilerini anlayabilme ve kullanabilme becerisi taktik olarak diisiinebilme

gibi stratejik olarak da yaklasabilme becerisi

e Gelecekte karsilagilabilecek problemleri tanimlayabilme ve degisen pazar

kosullarina adapte olabilmek i¢in ¢oziim iiretebilme becerisi

e Ust yoneticiler tarafindan sirkette proaktif hayati énemi olan ve entegre bir

katilimei olarak taninma becerisi
e Sirket kiiltiiriinii plan ve politikalarini anlayabilme becerisi.

e (lobal pazarda ¢alisabilme becerisi
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e Her tiirlii insanla bas edebilme becerisi

e Sozli ve yazili olarak ve topluluk 6niinde 1yi iletisim kurabilme becerisi (Eren,

1996;8).

Taylor ¢alistirdig1 insanlara “Biliyor musunuz yaptiginiz is son derece 6nemli bir igtir”.
derdi ve iscilerle konustugunda ben kelimesini kullanmaktan kaginarak daima biz diye
s0ze baslamaktaydi. Kazanilan basarida is¢isinin paymi koruyarak is verimi arttiginda

biitiin arkadaslarini takdir etmekteydi (Casson, 2003;25).
Yonetimin stratejik partnerleri olan insan kaynaklar1 yoneticilerinin:

e Ise alim siirecini giiniimiiz anlayisina gore yeniden diizenlemek ve bunun i¢in

yeni kusak se¢im araclarini kullanmak
e (Cok sayili yetkinlik modeline dayali performans degerlendirme sistemi kurmak
e s tammlar yerine rol tanimlar1 yapmak
e Beklenen is sorunlarini ve bunun 6l¢iim kriterlerini tanimlamak

e Bu sonuglara ulagsmak icin kurumun ve isin ruhuna aykir1 diismeyecek sekilde

her ¢alisanin kendi yolunu bulup kullanmasina imkan vermek

e Yoneticilerin birincil performans kriterlerinden biri olarak calisanini izlemesini

ve ona geri bildirim vermesini saglamak

e Ve egitim Onceligi saglayarak finans ve muhasebenin temel kavramlarinin her
diizeydeki calisan tarafindan Ogrenilmesine imkan vermek gibi gorevleri

bulunmaktadir.(Baltas, 2009;50).

Ulkemizde insan kaynaklar1 yoneticilerinin firmalarda oynadiklari rollere
baktigimizda gereken stratejik noktay1 ve yaklagimi gosteremediklerini cogu zaman
giinliik islerin i¢inde yogunlagarak firmanin stratejik hedeflerine yonelemediklerini
goriilmektedir. Temel olarak bu durumun iki sebebi bulunmaktadir:

1) Firma st yoneticilerinin konumun 6nemini gerektigi kadar kavramamis
olmalar1 ve sirket kiiltlirliniin insan kaynaklar1 yonetimi konularina dar
kapsaml1 yaklagimi getirmesi.

2) Insan kaynaklar1 yoneticilerinin is adanm yaklagimindan, is diinyasindan ve
firma hedeflerinden uzak olmalar1 ve sadece insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda kendilerini gelistirerek stratejik boyutta caligmalardan uzak
kalmalar1 hatta insan kaynaklari yOnetimini sadece ilicret yonetimi ve
endustriyel iligkilerden ibaret olarak gérmeleridir (Eren, 1996;8).
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Globallesen diinya sartlarinda insan kaynaklar1 yoneticilerinin pozisyonlar1 giderek
onem kazanmaktadir ve yapmalar1 gereken sorumluluklar artmaktadir. IK yoneticileri
isletmenin hedefleri dogrultusunda planlar hazirlayarak, 1K y®éneticilerinin farkli
isletmelerde aymi pozisyonda calisan meslektaslarinin ¢alismalarini takip ederek,
basarili ¢alismalart kendi isletmelerinde de hayata gecirmeleri gerekmektedir. Sadece
yurt icinde degil, yurt disinda da IKY adma yapilan ¢alismalar, olusturulan sistemler,
yeniliklerin takip edilmesi gerekmektedir Bu konuda en biiyiikk sorumluluk IK

yoneticilerine diismektedir.
3.5.5. insan Kaynaklarinin Eski Roliinden Yeni Roliine Gecerken Ustiinde
Durulmasi Gereken Hususlar

Rol, sorumluluklar iligkileri ve katki alanlarini temsil etmektedir. Ayn1 zamanda
beklentiler dizisini de olusturmaktadir. Bir kurulusun vizyon bildirisi ile benzerlik
tagimaktadir. Bir kurulusun vizyon bildirisi kurulusun izleyecegi yonii genel olarak

cizmektedir (Lengnick Hall Mark&Cynthia, 2004;27).

Bir bireyin kazanmis oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerine gore uygun bir iste ¢caligmasi
gerekmektedir. Ise uygun olmasi demek yapilacak is igin istenen oOzellikleri istenen
diizeyde tasimak, gereginden fazla ya da az nitelikli olmamak demektir (Telman&Unsal,

2004;62).
Yeni rolleri iistlenirken iistiinde durulmasi gereken hususlar sunlardir:

e Performans bazli siireglerle yonetmek

e Girigimci davraniglar: tegvik etmek ve gelistirmek

e Qdiillendirmeyi sonuglarla ve yetkinliklerle iliskilendirmek

e Yiiksek potansiyel sahibi olanlar1 yakindan izlemek

e (alisanlar kabiliyetlerinin en {ist noktasina kadar gelistirmek

e Calisanlara is hayati ile 6zel hayat1 dengelemede yardimct olmak

e Insana yonelik siireclerin adil ve seffaf olmasini saglamak (Refig, 2003;28).

Asagida yeni roller ve bunlarin getirecegi giicliikler aciklanmaktadir. Giliniimiizdeki

mevcut kosullar yeni pozisyonlar ortaya ¢ikarmaktadir:
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Yeni rol: Insan sermayesi

Getirecegi giiclik Entelektiiel sermaye igverene ait olmayip insan sermayesi
pazarlarinda emanetgisi alinip satilan bir unsur olmaktadir. Calisanlar ya goniillii ya
da serbest calismaktadirlar Is sézlesmelerinin yerini Pazar anlagsmalar1 almaktadr.
IKY insan sermayesinin hazir, gerekli becerilere sahip, etkili olmasini1 ve degerinin
artmasini saglamaktadir. IKY 6rnegin yeteneklerin elde edilmesi, 6grenme gibi IK
hizmetlerinin araciligin1 yapmaktadir. IKY insan sermayesini gelistirmektedir. Bilgi
iscilerinin ve bunlarin sirkete kazandirilip elde tutulmasinin 6nemi ve Girig
diizeyindeki islere duyulan gereksinim artmaktadir. Gorevlerin yerini kariyerler
almaktadir.

Yeni rol: Bilgi yonlendiricisi

Getirecegi giigliik: Ogrenmek ve ¢alisanlari siirekli 6grenmeye yonlendirmek daha
biiylik bir 6nem kazanmaktadir. Bilginin yonetilmesi gerekmektedir. Kurulus tim
calisanlarinin bilgisinden yararlanmak zorundadir. IKY calisanlarin elde ettikleri
bilginin paylasilmasin1  kolaylastirmaktadir. Bilginin elde edilmesinin ve
paylasilmasinin nasil Odiillendirilecegi belirlenerek bilgi hazir tutulmali ve
calisanlarin bilgiye erigebilmelerinin saglanmasi gerekmektedir.

Yeni rol: Iliski kurucusu

Getirecegi giicliik: Farkli departmanlarin calisanlarindan olusan ekiplerin 6nemi
artmaktadir. Teknoloji bilgiyi daha erisebilir kilmaktadir ve insanlar1 farkli yollarla
bir araya getirmektedir. IKY kurulusun rekabet giiciinii koruyabilmesi igin stratejik
hedefler ¢cevresinde aglar ve ortak insan topluluklar1 olugturmasi gerekmektedir.
Yeni rol: Hizli yayilim uzmani

Getirecegi giicliik: 1K departmanin hem sirket icine hem de sirket disina
odaklanmas1 gerekmektedir. Saticilarla olan iligkiler tedarik zincirini yOnetmesi
acisindan daha ¢ok operasyon yonetimine benzemektedir. IKY’nin yeni hedefi
bazilar1 hizla degismekte olan spesifik dis pazarlara bireylerin yaptig1 katkilarin
yonetilmesi olmaktadir. IKY hizla degisen iiriin pazarlarimin ve is stratejilerinin
hangi insan becerilerini gerekli kilacagin1i tahmin ederek, bunlar kurulusa
kazandirmanin yollarini bulmaya calismaktadir. Isler belli gorevlerin yerine
getirilmesinden ¢ok sonuglardan sorumlu olmayr gerektirecek sekilde esnek
olmaktadir. Gelecek degisimin giderek hizlanan temposunu destekleyecek ¢ok
yonlii gelisen esnek bir IKY yapisi hazirlama becerisi iizerine kurulu olmaktadir.
Organizasyonel alt yapinin da yeniden ayarlanabilir nitelikte olmas1 gerekmektedir;
yani bilgi, is siiregleri ve organizasyonel yapi unsurlarmin durumun gereklerine
gore farkli bigimlerde bir araya getirilebilmelidir. Ortak amag ve temel degerler siki
yonetsel kontrol sistemlerini ve gorev tamimlarmi golgede birakmaktadir. Bu
ylizden organizasyonel bilginin genis Olglide paylagilmasi gerekmektedir
(LengnickHall Mark&Cynthia, 2004;46).

3.6. Insan Kaynaklarindan Stratejik Beceriler Departmanina Gegis

Saint-onge yeni organizasyonel varligi stratejik beceriler departmani olarak
adlandirmaktadir. Burada tiim IKY politikalari, uygulamalari, siirecleri ve programlari
tek ve berrak bir odak noktasi ile biitiinlesmektedir (LengnickHall Mark&Cynthia,
2004;172).

Yeni vizyon olarak tanimlanan insan sermayesi beraberinde baska alanlara da yenilik
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getirmektedir. Yeni organizasyonlar ve bunun sonucu olarak stratejik beceriler
departman1 SIKP ile ilgili her tiirlii faaliyeti kapsamaktadir. Becerilerin iiretilme
siirecinde hem isletme hem de miisteriler buna ortak olmaktadir. Miisteriler taleplerini
sunmakta isletmeler bu taleplere cevap vermeye c¢alismaktadir. Cevap verirken yeni

yaklasimlar 1s181nda stratejik planlarin hazirlanmakta ve uygulanmaktadir.

Bireysel ve organizasyonel beceri yaratilmasi, ¢abalarinin miisteri ve sirketin genel
deger yaratma stratejileriyle iliskilendirilmesi, kurulusun hem bireysel hem de
organizasyonel becerisinin karsilikli gelisimini saglamak {iizere yapilandirilmaktadir

(LengnickHall Mark&Cynthia, 2004;172).

Bu yapilandirma temelde miisterilerin ihtiyaglar1 dogrultusunda sekillenmektedir. Amag
saglanan beceriden kurumun hem bir biitiin olarak hem de bireysel olarak gelisimini ve
ilerlemesini saglayarak isletmenin deger unsuru olusturabilme faaliyetine katkida

bulunabilmektir.
3.6.1. Stratejik Beceri Gelistirilmesi

Miisteri i¢in iistiin deger yaratmak agisindan gerekli bireysel ve organizasyonel bilginin
iretilmesi, aligverisi ve kullanilmas1 zorunlu olan iligkiler araciligi ile elde edilmektedir

(LengnickHall Mark&Cynthia, 2004;17).

Yeni kaynaklar bulmadan once mevcut kaynaklar iginde yetersiz olanlarin analiz
edilmesi bir¢ok boliim yoneticisi i¢in yeni bir etkinlik alan1 olmaktadir ve yoneticilerin

ne zaman yardim isteyeceklerini de bilmeleri gerekmektedir (Finnigan, 1995;14).

Dogru zamanin tespiti ancak mevcut kaynaklarin kullanilmas1 ve netice alinamamasi
durumunda ortaya cikmaktadir. Bu durumda yapilmasi gereken yoneticilerin yeni
kaynaklara yonelmesi ve bu kaynaklari isletmelerinde hayata gegirerek sonuglari
kontrol etmek ve degerlendirmelerde bulunmak olmaktadir. Dogru stratejilerin
gelistirilmesi isletmenin piyasada 6zellikle miisterilerin goziinde deger kazanmasini
saglamaktadir. Deger unsuru isletme i¢in sektorde Onemli bir yere sahip olmak
demektir. Ayn1 zamanda yeni taleplerin, yeni ortakliklarin olusmasina katkida

bulunmaktadir.
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3.6.2. Stratejik Beceriyi Gelistirme Yollar:

Biiylime diisiiniiliiyor olsun olmasin elde performans kriterleri bulunsun bulunmasin
yoneticinin kaginilmaz olarak karsi karsiya gelecegi bazi gercekler bulunmaktadir.

Bunlar asagidaki gibi siralanabilmektedir:

e Hala baz1 islerde fazla eleman bulundugunu, bazilarinda ise eleman agigi

oldugunu unutmaksizin belli sayida elemanin bagka islere aktarmak.

e Belli yas gruplarinin belli alanlarda kiimelenmesini gosteren veriler; bdylece
durgunluk déneminde eleman alma konusundaki kisitlamalardan kaynaklanan

geng eleman ag1g1 ortaya ¢ikacaktir.

e Yasi 60’1n iistiindeki elemanlarin gruplandirilmasi; bdylece normal ya da erken
emeklilik geregi ortaya cikacak ve emekli olanlarin yerine gen¢ eleman

yetistirilmesi i¢in hemen planlar yapilacaktir.

e Kisa siirede is yiikiinii artirabilecek olan ve bunu yapmak i¢in firsatlar arayan

giiclii elemanlarin olmas.

e Kisa bir egitim programiyla cabucak kendini gelistirebilecek olan zayif

elemanlarin olmasi

e Su ya da bu nedenle isini korumay1 basarmis olan ama acilen isten ¢ikarilmasi

gereken c¢ok zayif elemanlarin olmasi

e Siirtiisme ve catismaya yol acan hosnutsuzluk tohumlari eken problemli
elemanlarin olmasi. Bunlarin yakinmalarinda bir gercek pay1 bulunabilmekte ve
bu da kisa vadeli hizl1 diizelmenin yolunu gosteriyor olabilmektedir. Durum aksi

yonde de olabilmektedir.(Finnigan, 1995;148).

Isletmelerde bazi departmanlarda ihtiyagtan fazla personel olabilmektedir. Bu fazla
personelin farkli boliimlere aktarilmasi, personelin yas gruplarina ayrilarak hangi yas
araliginda elemana ihtiya¢ duyulabileceginin anlasilmasi, emeklilik dénemi yaklasan
personelin belirlenmesi, degerli elemanlarin bilinmesi, kendisinden yeteri kadar verim
alinamayan elemanlarin belirlenmesi, ¢alisma ortamima uyum saglayan calisanlarla

sorun yasayan elemanlarin belirlenmesi ve sorun yasama sebeplerinin bulunmasina
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yonelik arastirmalar stratejik beceri gelistirme yollar1 arasinda sdylenebilmektedir.
3.6.3. Deger Unsuru

Deger unsuru, isletmelerin girdi olarak ham madde almalarini, ¢esitli stiregler araciligi
ile bu ham maddelere deger katmalarini ve bitmis iirlinleri miisterilere satmalarini

aciklayan kavramsal bir modeldir (Lengnick Hall Mark&Cynthia, 2004;21).

Insan kaynaklarinin bir adim daha atip daha fazla isletme odakli olmas1 gerekmektedir.
Insan kaynaklarmin deger katmayan nitelikteki yonetim islerine daha az vakit harcamasi
ve Orgitliin isletme etkinligini gelistirmek {iizere iiretim personeliyle daha fazla

calisabilmesi gerekmektedir (Fitz&Phillips, 2001;38).

Sekil 6: Sadelestirilmis Deger Zinciri Semasi

o N W e B tretim \y
| . + \ ara .
\m ad cy .,\\ ¢ = \montaj

.. L satis
dretim ve |='> satis ve \:’> B
montaj pazarlama hizmet

|

Kaynak: LengnickHall Mark&Cynthia (2004;22).

Sekilde ham madde ve araglar bir araya gelerek montaj slirecine girmesi iiretim
asamasini olusturmaktadir. Uretim agamas1 sonras satis asamasl ve en son satig sonrasi
hizmet “Bu gerek teknik destek gerek {icretsiz kurulum gerekse iiriin garanti destegi”

gibi faaliyetler gelmektedir. Hepsi birlikte isletmenin deger zincirini olusturmaktadir.
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3.6.4. Isletme Stratejisi

Isletme yonetimi karmasik siirekli degisen bir is olarak nitelendirilmektedir. Isletme
yOneticisi olarak kisinin ihtiyact olan en onemli becerilerden biri de stratejik olanin

degerini anlamaktir (Fitz&Phillips, 2001;12).

Yoneticiler stratejik beceriyi  gelistirmeyi insan kaynaklari  y0neticilerinden
beklemektedir. Insan kaynaklar1 ydneticileri isletme icin en iyi en degerli elemanlar
bulmaya c¢alismaktadir. Lakin ise alinan personelde sorumluluk insan kaynaklar
yOneticilerine ait olmaktadir. Personelden performans saglanamamasi durumunda insan
kaynaklar1 yoneticilerinin personel se¢im teknikleri tartisilabilmektedir. Bu yiizden
insan kaynaklar1 yoneticileri personel segerken isletmenin faydalarini disiinmeli,

basvuran adaylari objektif degerlendirmeleri gerekmektedir.

IK uzmanlar1 gerek insan kaynaklari hizmetleri agisindan gerek bir biitiin olarak 6rgiitiin
kars1 karsiya oldugu =zorluklar1 ve sahip oldugu olanaklar1 stratejik olarak

diisiinmektedirler (Fitz&Phillips, 2001;12).

Etkili isletme performansi icin gerekli olan sartlardan birisinin isletme stratejileri ile
insan kaynaklar1 yonetimi arasinda dogrusal baglantinin kurulabilmesine bagli oldugu

iddia edilmektedir (Kutal&Biiytikuslu, 1996;52).

Stratejilerin belirlenmesinde ilk ¢ikis noktasi isletmenin degerleri ve ilkeleri olmaktadir.
Belirlenen stratejiler isletme degerleri ile uyumlu olmazsa degerler anlamlarin1 giderek

kaybetmektedirler (Akal, 1992;58).

Bu noktada ise 6nemli olan firma stratejilerinin olusturulma asamasinda firmadaki insan
kaynaginin kullanimimin géz 6niinde tutulmasi ve bunun firma stratejilerinin 6énemli bir

unsuru olarak kabul edilmesi olmaktadir (Kutal&Biiytikuslu, 1996;52).

Isimiz nedir ve ne olacaktir sorulari: Mevcut isi diizeltme, gerekirse isleri eleme,
onemi olanlar1 kuvvetlendirme, isi bilyiitme ve gelistirme amaciyla sorulmaktadir.
Isimiz ne olmalidir sorusu ise isletmenin ama¢ ve gorevlerini yeni olanaklar
acacak, yeni islere doniistirme ve saglikli biiylimeyi ve yasamayi saglama
amaciyla sorulmaktadir. Bu {i¢ soru birlikte sorularak yanitlar1 alindiktan sonra
isletmenin hedefleri ve gorevleri tanimlanmis olmaktadir. Bundan sonra yapilacak
olan bu cercevede amaclari tanimlamaktir. Amagclar tanimlandiktan sonra bu
amaglart gergeklestirmek ic¢in simdi ve gelecek i¢in ne yapmaliyiz ve bunlart ne
zaman yapmaliyiz sorusu birlikte ele alinarak stratejik planlar hazirlanmaktadir. En
az bes yillik donemi kapsayacak ¢ercevede hazirlanan stratejik planlar ¢alisanlarm
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uzun ve kisa dénemli ¢abalarm giinliik etkinliklerine kadar yonlendirecek diger
planlara temel olusturmaktadir (Akal, 1992;59).

Phizer su anda sektoriinde lider konumda bulunmaktadir. Phizer’in basarisinin ardinda
giiclii bir insan kaynagi yatmaktadir. 1957 senesinden beri Tiirkiye’de bulunan

Phizer’da yaklasik 1000 kisi caligmaktadir.

Ise alinan personelin nitelikli, iyi egitim almis ve degerli eleman olmasi biiyiik

isletmeler i¢in birinci sebep olmaktadir.

Phizer ‘m Tiirkiye’deki kadrosunda iilkemizin ¢ok saygin ve 6nemli {iniversitelerinin
mezunlar1 yer almaktadir. Onlar aldiklar1 iyi egitimi Phizer’in kurum kiiltiiri ile

biitiinlestirerek basariy1 yakalamaktadir (Refig, 2003;35).

Isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar i¢in temel felsefe dogru ise dogru eleman
yerlestirmektir ve secim yontemleri bu felsefeye dayali olarak olusturulmaktadir. Biitiin
isletmelerin personel se¢iminde ortak amac yiiksek fayda saglayabilecekleri, isletmeyi
gelecege tasiyabilecek elemanlara sahip olabilmektir. Isletmenin personelden
beklentileri oldugu kadar personelinde isletmeden beklentileri bulunmaktadir. Asagida
siralanan maddeler personelin gerek isi gerekse igyerini kendine ait bilmesi ve yiiksek

performans alinabilmesi i¢in gerekli goriilmektedir.
Calismada kuruma giiven duyulmasi gerekli énceller sunlardir:
e Diiriist Ve Hakkaniyetli Isleyise Sahip
e Pozitif imaja Sahip
e Huzurlu Ve Adil Bir Ortama Sahip
e Ise Alim Ve Oryantasyonu Onemseyen
e Baglilik Yaratan
e Mali Giice Sahip
e Calisanlarma Ilgili Ve Saygili
e Objektif Performans Degerlendirmesi Yapan

e Calisanlarm Ihtiyaclarinm1 Dikkate Alan
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e Uzun Siireli Istihdam Saglayan isletmelerin  olmasi1  gerekmektedir

(Islamoglu&Birsel&Borii, 2007;118).

Bu maddelerin bir veya birkacinin eksik olmasi personelin kuruma duydugu giivenin ve
degerin azalmasma yol agabilmektedir. Yukarida sayili maddelerden Diiriist ve
Hakkaniyetli isleyise Sahip, Huzurlu ve Adil Bir Ortama Sahip, Bagllik Yaratan,
Calisanlarina Ilgili ve Saygili, Objektif Performans Degerlendirmesi Yapan, Calisanlarin
Ihtiyaglarim Dikkate Alan sdzleri insana yakisan calisma sartlarinin da niteliklerini

olusturmaktadir ve biitiin isletmelerde ortak olmas1 gerekmektedir.

3.7. Stratejik Planlama

Isletmenin uzun vadeli amagclarini olusturmaktadir. isletmelerin biiyiime orani, piyasaya
slirecegi yeni lriinler, girecegi yeni pazarlar bu tiir uzun vadeli amaclara 6rnek olarak

gosterilebilmektedir (Geylan, 1992;40).

Bugiiniin rekabet ortami, saglam, hizli hareket eden ve proaktif olan
organizasyonlara gereksinim duymaktadir. Bunun saglanmasi da iyi tasarlanmis
stratejik bir planla miimkiin olabilmektedir. Ancak, stratejik planlama ve anlamli
olarak yapilan organizasyonel dizaynlar bunlari uygulamaya arzulu ve yetenekli
insanlar olmadig1 siirece yeterince deger tagimamaktadir (Beardwell& Holden,
1994;14-16).

Isletmelerde stratejik planlama yapilirken su asamalardan gecilmektedir:

> Isletmenin ve calisanlarin amaglarmin analizi, calisanlara doniik envanter

hazirlamak

» Dis faktorlerdeki gelismelerin analizi, insan kaynaklar stratejisi belirlemek

(Ugur, 2008;89).

Isletmeler stratejik planlama faaliyetinde ilk énce misyon ve vizyonu belirlemektedirler
uzun vadeli amaglarin1 saptamaktadirlar. Bu amaclar dogrultusunda da organizasyonun
ihtiyaci olan is giicli planlamasi yapilmakta ve sonucunda bu is giicliniin verimli bir

sekilde yonetimi saglanmaktadir (Sahan, 2006).

Amaglar belirlenmeden stratejik planlama yapilamamaktadir. Amaglar stratejik

planlamaya yon vermektedir.
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Bir organizasyonun varolus nedeni amaglar1 gergeklestirmektir, yoksa amaglara
ulasmada bir arag rolii oynayan isletmeye ihtiya¢ kalmazdi (Sahan,2006). Isin misyonu
isimiz nedir ve ne yapilmalidir? sorusuna verilecek cevabin belirlenmesinden sonra
hedeflerin belirlenmesi stratejilerin ve planlarin gelistirilmesi ve yarmin sonuglari igin

bugiinden kararlarin alinmastyla yapilmaktadir (Serdar, 2001;40).

Stratejik planlama, bir baska kaynaga goére, orgiitiin rekabet tistiinliigiinii korumak igin
giiclii ve zayif yanlarmi, dis firsatlar ve tehditleri goz Oniine alarak uzun siirecte

dengelenmesi ¢aligmalarindan olugsmaktadir (Pektas, 2009;20).

Stratejik planlama bir isletmenin faaliyet, yatirim ve genel calisma stratejilerinin
yaninda para, ham madde, ar-ge ve insan kaynaklart gibi uzun vadede bir
organizasyonun rekabet giiclinii ve toplam performansini artirmaya yonelik bir planlama

islemi veya faaliyetidir (Seyyar&Selek Oz, 2007;354).

Stratejik planlar genellikle ¢ok uluslu isletmelerin gittikleri tilkelerdeki belirsizlik
durumlarinda 6nem kazanmaktadir ve yasanabilecek riskleri en aza indirmeyi
amaclamaktadir (Soydas, 2005;85).
Yonetimsel bazda stratejik planlama sirketten sirkete degisiklik gosterebilmektedir.
Bir yanda, iist diizey yonetimin hat ydneticileriyle birlikte olusturduklart ve
calisanlar ile hissedarlarin yon verdigi bir planlama siireci s6z konusuyken; diger
yanda hat yonetiminden veya hissedarlardan gelen bilgilerin yogun olarak

degerlendirilmedigi ve planlama siirecinin iist yonetim bazinda gerceklestirildigi
durumlar s6z konusu olabilmektedir (Sahan, 2006).

Stratejik planlama bir siireci ifade etmektedir. isletmenin ulasmak istedigi hedefleri,
amaglart onlara ne Ol¢lide ne zaman ulasilmak istendigini ve bunu basarmak icin

kullanilmas: gereken araglari belirlemektedir (Soydas, 2005;86).

Bir bagka kaynaga gore oOrgiitler hedeflerine karar verme, gereksinimlerini belirleme ve
Is planlarin1 hazirlamayi, sistematik bir siiregte yapmaktadirlar ve bu siire¢ dogal olarak
stratejik unsurlar tasimaktadir. Stratejik bir planlamanin isin ne oldugu, ne olacagi ve
nasil olmasi gerektigi gibi sorulara yanit getirmesi gerekmektedir (Pektas, 2009;28).
Biiyiikliigli ne olursa olsun tiim organizasyonlar su anda nerede olduklarini ve
gelecekte nerede olmak istediklerini tam olarak anlamak istemektedirler.

Organizasyonun i¢inde asagida siralanan hususlarin en agik sekilde anlagilmasi
gerekmektedir

« Amagclarin
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Kisaca organizasyonun uzun vadeli stratejisinin olmasi gerekmektedir.
Stratejik planlama yalnizca uluslar arasi holdinglerin i¢indeki plastik kulelerde ve
fildisi koltuklarinda oturan yiliksek maaslt kalifiye uzmanlarin sorumlulugu olarak
goriilmemektedir. Bu planlama her biyiikliikteki ve tipteki organizasyonun
icindeki her seviyedeki yoneticinin sorumlulugudur. Eszamanli, sorumlu ve uzman
tam bir is takimi olusturmak i¢in faydali bir aractir olmaktadir. Ayn1 zamanda
organizasyonel hedeflere sahip olmak ve bunlar1 yakalamak i¢in insanlar bir araya
getirici bir 6n gereksinim olmaktadir (Lambert, 1998;14).
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Stratejik planlama, “Su anda neredesiniz?”, “Nereye gitmek istiyorsunuz?” ve “Oraya

nasil ulagmay1 digliniiyorsunuz?” sorularinin cevaplarini iginde barindirmaktadir

(Sahan, 2006).

Tablo 6: Stratejik Planlama i¢in Model

Izleme sonuclart TAKTIK PLANI  ayarlama uygulama

Birinci adim Ideal gelecegi detaylandirarak bir vizyon
olusturun

Ikinci adim Mevcut durumu meseleler- dahili
Firsatlar- harici
Giicli yonler- dahili
Tehditler- harici acisindan
tanimlayin

Uciincii adim Misyonunuzun terimleri
tanimlamasini tesvik
olusturmasini saglayin

Dordiincii adim Belirgin  olgiilebilir  erisilebilir
gercekei zamanlamasi olan
hedefler olusturun

Besinci adim Stratejik alternatifler tiretin

Altinc1 adim Stratejiler se¢in

Yedinci adim Taktiklerin sorumluluguna
zamanlamasina destegine
izlemesine iletisimine emin olun

Kaynak: Lambert (1998;16).

1) ik adim vizyon: Ideal bir gelecege ulasmak ve organizasyon icin giiglii bir

vizyon belirlemektir
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

Ikinci adim: Herhangi bir belirli kuvvetin organizasyonun pazarini
genigletmesini yada firsatlar konusundaki etkinlik yetenegine fayda saglayip
saglamadigin1 dikkate almadan once tiim i¢ kaynaklarin degerlendirilmeye tabi
tutulmadan kaydedilmesini saglamak i¢in beyin firtinasi yaklagimi yeniden

kullanilmalidir.

Ugiincii adim: Uygun planlama ve katilim ile hicbir seyin imkansiz olmadig
yaklagimi ile hareket etmeye devam edilerek, eger sunu bilseydim basarisiz
olmazdim. Nasil bir girisimde bulunmaliyim? sorularini  yanitlamak

gerekmektedir.

Dordiinci adim: Spesifik, Olgiilebilir, erisilebilir, gercek¢ilik ve zaman

unsurlarini igeren amaglar serisi olmasi gerekmektedir.

Besinci adim: Organizasyon i¢in s6z konusu olabilecek muhtemel stratejilerin

capinin belirlenmesi gerekmektedir.

Altinct adim: Segtigimiz yaklasimlari agiklayan ve ¢ift yonlii durumlar ya da
potansiyel belirsizlikleri gdsteren bir strateji tanimlamasi yazilmasi

gerekmektedir.

Yedinci adim: Her bir operasyonun sadece kendisine ayrilan hedeflere ulasip ana

hedefe uygun katkiy1 saglamasi gerekmektedir (Lambert, 1998;18).

Sekil incelendiginde stratejik planlama i¢in Once vizyon olusturulmaktadir. Ardindan

firsatlar degerlendirilmekte ve riskler tanimlanmaktadir. Ugiincii ve dérdiincii asamada

girisimler icin tesvikler saglanmakta hedefler belirlenmektedir. Daha sonra stratejik

planlama icin alternatifler olusturulmakta ve uygulanacak stratejiler se¢ilmektedir ve

son asamada segilen stratejilerin hedefe ulasmada sagladig fayda degerlendirilmektedir.

Ote yandan sirket ici gelisim ve ilerleme imkanlarindan memnuniyetin yiikseltilmesinde

en 6nemli kriter basarilarin tesvik ve takdir edilmesidir olmaktadir (Yiiksel, 2008;11).

3.7.1. Stratejik Planlama Cesitleri

Stratejik planlama bes boliimde incelenmektedir:

1)

Fiziki kaynak plani: Tesis, techizat, arsalar ve bilinenlere uygun olan sistemler
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2)

3)

4)

5)

1)

2)

3)

gibi faydali fiziki kaynaklar1 denetlenmek

Finansal kaynak plani: Finansal kaynaklarin ve hedeflerin ulasilabilirligini
saglamak icin harici ve dahili kaynaklar arasinda uygun olan finansal kaynaklar

denetlemek.

Pazarlama plani: Mevcut ve potansiyel pazarlarin, kilit sektorlerin ve
misterilerin pazarin organizasyonel imajin c¢evre gereksinimlerinin ve toplum
politikasinin elde edilmis ve acil gereksinimleri karsilamak iizere olusturulan

kritik stratejik adimlarla birlikte tanimlamak.

Insan kaynaklar1 plani: Isin yada kurumun kiiltiiriinii degerlerini normlarm sahsi

ya da organizasyonel gelisimini yonlendiren kilit kriterleri olusturmak.

Kalite —miikemmeliyet plani: Firmanin i¢inde ve disinda gerceklesen islemlerin
her yonden miikemmellige tam bir katki saglanmasiyla ulasilan kritik rekabetgi

tistiinliik saglamak (Lambert, 1998;28).

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmelerin hedeflerine ulasabilmelerinde sahip olduklar
stratejilerden olusmaktadir. Bu stratejiler hem is giicii seciminde hem bu is giiclinden
yiiksek performans saglanabilmesinde ve bunun siirdiiriilebilir hale doniistiiriilmesinde,

izlenen planli adimlardan olugsmaktadir.
3.7.2. Stratejik Planlamanin Ozellikleri

Stratejik planlamanin baslica 6zellikleri sunlardir:

Tiim orgiitii kapsayan baglayici bir cerceve olusturmaktadir. Isletmenin daha alt

diizeyde yapilan planlarina temel olusturmaktir.

Uzun donemlidir ve en az 5 yillik siireleri kapsamaktadir. Ancak burada dikkat
edilmesi gereken bir nokta bulunmaktadir. Stratejik planlama uzun doénemlidir

ama gelecegin kararlar1 ile degil mevcut kararlarin gelecegi ile ilgili olmaktadir.

Isletmelere risk alma ve girisimcilik yeteneklerini arttirma olanag: saglamaktadir

(Akal, 1992;57).
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Isletme, belirlenen stratejik planlamanin kriterlerine uymak zorundadir. Ciinkii stratejik
planlar isletmenin hedeflerine gére hazirlanmaktadir ve planlamada amag bu hedeflere
ulagabilmektir. Stratejik planlar uzun periyotlarda hazirlanmaktadir. Fakat uzun
donemden, gelecekte ilgili hayali amaglar degil; uzun donemli stratejik planlar, giiniin
cevre kosullar1 dikkate alinarak gelecekte olusabilecek durumlar ve ihtiyaglar
hesaplanarak hazirlanan taktik planlardan olusmaktadir. Bu stratejik planlarin
hazirlanmasinda asil amag isletmenin ¢ikarlarin1 korumak ve isletmeyi daha yiiksek

seviyelere ulagmasini saglayabilmektir.

3.7.3. Stratejik Planlamanin Kontrol Siireci

Stratejilerin taktik planlara ve etkinlik planlarina doniistiriilmesinden olugmaktadir.
Programlar uygulamaya gecirilmekte, uygulama siirecinde ve sonrasinda performans

6lciim ve denetimleri devreye girmektedir (Akal, 1992;57).

Kontrol siirecinde amac¢ hedeflere ulasmada stratejik plan cergevesinin i¢inde olunup
olunmadig1 ve hedeflere yakin mi yoksa uzak mi olundugunun anlasilabilmesini

saglamaktir.

Isletme disinda ve kontrol edilemeyen kosullarin ortaya ¢ikmasi durumunda stratejik

planlar diizeltilmekte ve degistirilmeleri saglanmaktadir (Akal, 1992;57).

Stratejik insan kaynaklarinda merkez artik insan unsuru olmaktadir. Dogru ise dogru
eleman ilkesinden hareketle “Kendinizle isiniz arasindaki uyum mutlulugunuz
agisindan kesinlikle biiyiikk 6nem tasimaktadir (Reeves, 2003;181). Insanin oldugu
yerde, insana uygun calisma sartlari kaginilmaz olmaktadir. “Insanlar sdz konusu
oldugu zaman cok sayida ihtiyag, duygu, deger, tutum isin icine karigmaktadir.”

(Palmer, 1993;17).

Kontrol siirecinde ortaya ¢ikacak olast aksakliklarin nedenleri arasinda personel de yer
almaktadir. Stratejik planlama c¢ercevesi icinde calisacak olan isletme ¢alisanlar
oldugundan stratejik planlamanin kontrol siirecinde ¢alisanlarin performanslar1 ve

onlardan alinan verim de degerlendirilmektedir.
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3.7.4. Stratejik Planlamanin Giicliikleri

Glgliikler insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan dikkate alinmaktadir ve her biri i¢in

bir ¢6ziim yolu bulunmaktadir. Stratejik planlamanin karsilasacagi giicliikler asagida

siralanmaktadir;

X/
L X4

X/

L X4

X/

L X4

X/

L X4

X/

L X4

X/
L X4

X/
°

DS

*

X/
°

Icra baskani karar verme siirecine egemen oldugunda

Organizasyonun kiiltiirii liderlik tarz1 tiriinleri ve hizmetleri degistirilemez olarak

algilandiginda.

Degisiklik yeni bir vizyona ya da i¢ yada dis giicliiklere tepki olarak ortaya

¢ikacagina sadece yenilik olsun diye olusturuldugunda.

Stratejileri tam olarak gelistirmeye ve anlasilir yazili bir plan olusturmaya

yetecek zaman bulunamadiginda.

Gizli giindemlerin ve sirket politikalarinin, katilimlari motive etmesine izin

verilmediginde.

Igili kisiler yapilan planlamanin sonucu olarak organizasyonun su ana kadar hig

erisemedigi iyi Olgiilebilir sonuglar almasini hedeflemediginde.

Plan, basit ve anlasabilir bir lisanla daha cabuk isleyebilmesi i¢in emegine ve

girisimine gereksinim duyulabilecek herkese iletilmediginde.

Calisanlarin, yonetimin, ortaklarin ve diger katilimcilarin makul istekleri goz

ardi edildiginde
Hedeflerin olusturulmasinin aceleye getirilip amaglar belirsiz kaldiginda.

Sirketin, uzun vadeli planlamanin sirket yasamini devam ettirebilmesi igin bir

Oonem olmadig1 sonucuna dogru cark etmek {izere oldugunda.

Icra bagkani planlama siirecine inanmadiginda ve iist yonetim bdyle bir seye

yanagmadiginda.

Ust yonetim takimi tutarli davramslarla proaktif olarak ya da giinliik olarak

plana bagliligini géstermediginde.
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Stratejik planin basariya ulasabilmesi i¢in sirket yonetiminin bir Amerikan 6zdeyisinin

ortaya koydugu gibi konustugu gibi yiiriimesi gerekmektedir (Lambert, 1998;34-36).
3.7.5. Stratejik Planlama Araclarn

Sekil 7: Stratejik Planlama Araclan

kurumun
kaynaklarini analiz
etmek

gevreyi analiz
etmek-----
tahminler yapmak

Kaynak: Serdar (2001;40).
1) Kurumun misyonunu tanimlamak
2) Stratejik amaglar1 belirlemek
3) Kurumun kaynaklarmi analiz etmek
4) Cevreyi analiz etmek
5) Tahminler yapmak
6) Firsat ve tehditleri degerlendirmek
7) Alternatif stratejileri belirleyip gelistirmek
8) Stratejiyi segmek (Serdar, 2001;41).

Sekilde stratejik planlama araglar1 gosterilmektedir. Araglardan ilki kurumun misyonunu
tanimlamak olarak gosterilmektedir. Ardindan kaynaklar1 ve piyasa kosullar1 analiz
etmek, riskleri bilmek, gerekli tedbirleri almak ve son olarak stratejik planlari

hazirlamak ve isletme tarafindan uygulamak olarak siralanmaktadr.
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3.7.6. Stratejik Planlamanin Faydalari

Uygulamaya koyulan stratejik planlama siirecinde basarili gecen asamalar tespit
edilmektedir ve belirli periyotlarla durum analizi yapilmaktadir. Stratejik planlama

isletmeye pek ¢ok agidan fayda saglamaktadir. Bunlar:

1.Degisen c¢evreye uyum saglamak: Cevrenin siirekli degismesi 6zellikle son yillarda
kolay ulasilamayan bir hiza erismesi stratejik planlamay1 benimsemek i¢in yeterli bir

neden olmaktadir.

2.Yonetimde etkin olmak: Ydneticiler etkili ve bagarili bir ¢calisma temposu igerisinde
yonetim faaliyetlerini siirdiirebilmek icin sistemli diisiinmek ve karar almak
zorundadirlar. Bu sebeple sistemli diisiinmeyi gerektiren stratejik planlama bir yonetim

sekli olarak uygulanmaktadir.

3.Sistematik diisiinmek: Stratejik planlama sistemli diisliniilmesine ve karar alma
stirecinde kurum yoneticilerine biiylik 6l¢iide yarar saglamaktadir. Ciinkii stratejik

planlama, sistemli diisiinmeyi gerektirmektedir (Serdar, 2001;56).

4 Bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip etmek: Diinyanin bir bdlgesinde yasanan
gelismeler ve degisiklikler televizyon kanallari, uydular, basin ve bilgisayar aglar
vasitastyla aninda bagka bolgelerde izlenebilmektedir. Kurumlar toplumun ve kamu
oyunun ihtiyaglarina cevap verebildigi Olciide ayakta kalabileceklerdir. Stratejik
planlama kurumun gelecegi konusundaki riskleri ve tehditleri ortadan kaldirabilecek ya
da en aza indirebilecek bir dizi onlem alinmasini1 saglamaktadir ve gelismeye uyumu

kolaylastirmaktadir (Serdar, 2001;55).
Sirketin stratejik planlama faaliyeti:
1. Kusith kaynaklarin gerekli yerlere tahsis edilmesi,

2. Cevresel firsat ve tehditlerin analizinin yapilarak organizasyonun bunlara hazir hale

getirilmesi,

3.Stratejik faaliyetlerin koordinasyonunun saglanarak sirket i¢inde biitlinliik yaratilmasi,

calisanlarin egitim ve gelisimine dnem verilmesini kapsamaktadir (Sahan, 2006).
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3.8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken i¢ faktdrlerin yam sira sozii edilen dis faktdrlerin
de dikkate alinmasi1 ve tiim bu degiskenlere gore tahminler ve diizenlemeler yapilmasina

stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ad1 verilmektedir (Ugur, 2008;88).

Stratejik insan kaynaklari planlamasindan, bir anlamda stratejik planlamanin insan

kaynaklarina bakan yiizii anlagilmaktadir (Sahan, 2006).

Isletmenin amaclarina ulasmasi igin ise formel yapinin ve insan kaynaklari
planlarinin uyumlagtirmak, isletme ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerin diizenlemek
gerekmektedir. Dolayisiyla, isletmenin etkinligi, insan kaynaklar1 dengesini dogru
kurmaya bagli olmaktadir. Bu dengeyi kurmadaki temel belirleyici ise stratejik
yOnetim siirecinin her asamasinda, insan kaynaklarinin siirece katilimi ve siireci
gercekleyecek faaliyetleri yerine getirmede sergileyecegi performans olmaktadir
(Beardwell& Holden, 1994;14-16).

Isletmenin biitiin planlama calismalarina rehberlik yapan stratejik planlamanin IK
planlamasi ile biitlinlestirilmesi ve uyumlastirilmasi neticesinde ortaya cikan siirece

denilmektedir (Seyyar &Selek Oz, 2007;166).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda insan kaynaklari yoneticileri, igletmenin is
giicii istthdamint ve mevcut is giiciinlin isletmeye giiven duymasini, calisanlarin
isletmedeki  geleceklerini  glivence  altina  alacak  stratejik  faaliyetleri

gerceklestirmektedirler.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyon bazinda insan kaynaklarinin
amaglarini, stratejilerini ve Olgiitlerini desteklemesinin yani sira, organizasyonun
stratejik planina dahil edilmeyen insan kaynaklart yOnetimine yol gostermektedir

(Sahan, 2006).

Bu yaklasim insan kaynaklar1 yoneticisine daha c¢ok sorumluluk iistlenmesine yol
acmakta ve ayni zamanda kurumun tiim fonksiyonlarinin, isleyis kararlarina ortak

olmasimi gerektirmektedir (Agdelen, 2003;34).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi kavrami bazen stratejik insan kaynaklari yonetimi
kavramiyla beraber kullanilmakla birlikte, burada 6nemli olan stratejik yonetimin
cevresel ve durumsal kosullar1 dahilinde gerekli revizyonlarin yapilmasini ve bu sayede

firmanin her kosulda giincel planlar ile yonetilmesini saglamaktir. Dolayistyla dinamik
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bir siiregten olusmaktadir (Eren, 1996;3). Yani insan kaynaklarinin sirket bilinyesinde

stratejik bir rol iistlenmesi ve bunun etkilerinin organizasyona katma deger saglayan,

verimliligi artirict ve uzun déneme yayillmis olmasi anlamina gelmektedir (Sahan,

2006).

Bir stratejik yonetim modeli:

X/
L X4

X/

L X4

X/

L X4

X/
L X4

Sirketin misyonunun kararlastirmak; sirketin amacinin, felsefesinin ve

hedeflerinin genel olarak ortaya koymak.
Sirketin i¢ durumunu ve yeterliligini yansitan bir sirket profilini ortaya ¢ikarmak
Hem rekabet¢i kosullar hem etmenler ile sirketin dis ortamini degerlendirmek.

Sirket profilinin dig ortamla eslestirilmesi sirasinda kendini gdsteren

seceneklerle ilgili etkilesimli firsat analizi yapmak.

Olasiliklarin sirket misyonu 1s18inda degerlendirilmesiyle, istenen secenekleri

ayirt etmek.

Istenen seceneklere ulagmak icin gereken uzun dénemli hedefleri ve genel

stratejileri stratejik olarak se¢gmek.

Uzun donemli hedeflerle ve genel stratejiyle uyumlu yillik hedefleri ve kisa

donemli stratejileri belirlemek.

Insanlari, yapilari, teknolojileri ve &diil sistemlerini uygun bigimde bir araya
getiren biit¢elendirilmis kaynaklar1 kullanarak stratejik tercih kararlarini, hayata

gecirmek.

Denetimi saglamak ve gelecekteki kararlara girdi olusturmak amaciyla stratejik
siirecin  basarisint  gézden gecirmek ve degerlendirilmesi saglamak

(Grunig&Repper, 2005;134).

Yogi Berra “Gittiginiz yeri bilmiyorsaniz, dikkatli olmaniz gerekir, ¢iinkii oraya

ulagamayabilirsiniz.” Demektedir (Sahan, 2006). Nereye gidildigini bilmek i¢in takip

edilebilecek bir planin olmasi gerekmektedir. Stratejik yonetim planlari isletmeler igin

birer harita niteligi tasimaktadir. Bu haritalar hem gitmek istenilen noktay1r hem de o

noktaya nasil gidilecegini gostermektedir.
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Organizasyonlarin hayatta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri i¢in degisimin anahtari
olan insana sadece bir ¢alisan olarak degil, firma basarisinda en 6nemli kaynaklardan

biri olarak bir biitiin olarak bakilmaktadir (Evrenesoglu, 2007;2).

Insan kaynaklarmmn stratejik planlamasi, sirket ici insan kaynaklar1 programlarina,
politikalarima ve siireglerine odaklanmasindan otiirii, bu alanlardaki eksikliklerin

belirlenmesinde etkin olacaktir (Sahan, 2006).

Insanlar1 gelistirerek, kuruluslar1 gelistirmek giiniimiizde personel ydnetiminin

onceliklerinden biridir (Finnigan, 1995;143).

Insan unsurundan gerekli yararin saglanmasi baska bir deyisle etkinligini her dénemde
maksimum diizeyde tutulmasi isletmenin genel basarisinin temel sarti olarak

goriilmektedir (Ugur, 2008;87).

Eger stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 sonucunda, organizasyonun insan kaynaklari
ihtiyaglar karsilanmis, dogru ise dogru nitelikte insan yerlestirilmis ve sirket ¢alisanlari
organizasyonun vizyonunu benimsemis ve misyonu dogrultusunda hareket ederek
isletmenin gelisimine katkida bulunuyorlarsa, stratejik planlama faaliyeti amacina

ulasmis demektir (Sahan, 2006).

Stratejik planlamada, ©ziinde kaynaklarin dogru kullanimi, iletisim  ve hareket
kolayligi, belirsizlik ve beklenmedik durumlara karsi esneklik gibi kavramlarin yer

aldig1 sdylenebilir (Ugur, 2008;88).

Bir baska kaynaga gore Orgilit yonetimi, insan kaynaklari birimlerinden, orgiitiin
stratejik planlarina uygun ve destekleyici insan kaynaklari planlamasi1 beklemektedir.
Bunu saglamak icin Orgiitiin, insan kaynaklar1 gereksinimlerini is analizleri ve

degerlendirmeleri ile tahmin etme gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir (Pektas, 2009;18).

Insan kaynaklar1 giderek stratejik planlamanin partneri olmaktadir. ise alimda gittikce
daha etkili yontemler gelistirmekte, nitelikli ve amaca yonelik egitimlerle ve segmekte
basarili olduklar1 yetenek havuzlar1 olusturmak i¢in biiylikk caba harcadiklar
bilinmektedir (Baltas, 2009;41).

Sullivan iyi bir is giicii planlamasinin pek ¢ok faydalari oldugunu belirterek asagidaki
etkilerden s6z etmektedir (Pektas, 2009;22):
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v' Siirprizlerden korunma: Planlama ile artan farkindalik diizeyi Orglitii ani ve

kagimilamayan etkilere de hazirlikli duruma getirmektedir.

v Dis ve i¢ etkileri yumusatma: Ekonomik ya da teknolojik gelismelerle
olusabilecek inis ve ¢ikiglara gore is giiciinii verimli olarak planlamak ise alim
ve ¢ikartmalardaki keskinlikleri onlemektedir. Bu uygun yetenekteki is giiciiniin
alinmasim1  sagladigi  gibi, hazir bulunan is giiciinin de gelisimini

desteklemektedir.

v" Sorunlar1 énceden tanimlama: Ileride biiyiik sorunlara yol agabilecek kiigiik

sorunlarin zamaninda belirlenmesini saglamaktadir.

v Sorunlar1 6nleme: Olusmus sorunlarin diizeltilmesi oldukg¢a pahali ve zahmetli
bir siiregtir. Oysa bunlar1 6nceden belirlemek, Onleyici tedbirler almak, daha

olumlu bir yaklasim sergilemektedir.

v' Firsatlardan faydalanma: Planlama ile gelecegini daha 6nceden iyi tahmin
edebilen Orgiitler, firsatlarin yaklastigini gordiigii anda 6nceden durumlarini

ayarlayabilme sansina sahip olmaktadirlar.

v" Orgiit imgesinin gelistirilmesi: Telas iginde ise alim ya da isten cikarimlar,

orgiitlin yetenekli i giicli iizerindeki giivenilirligini azaltmaktadir.

Oysaki her tiirlii inis c¢ikiglarda IK planlamasma sahip orgiitler bu zamanlari
sogukkanlilikla atlatabilecegi icin orgiitiin giivenilirligi de artacaktir. Insan kaynaklari
stratejisinin belirlenmesinde yapilan analiz ve incelemelerin 151ginda isletmenin iiretim
ve pazarlama stratejilerini de goz Oniinde bulundurularak gelecege doniik istihdam

politikalar1 belirlenmektedir (Ugur, 2008;90).

Bagka bir kaynaga gore SIKP, uzun dénemli ve genis kapsamli insan kaynaklari
stratejilerini belirlemek ve bu stratejileri uygulamak i¢in planlar, programlar ve taktikler
gelistirme siirecinden olugsmaktadir. Planlama tekniklerine ve kavramlarina yeterli 6nem

verilmediginde olabilecekler su sekilde siralanmaktadir:
1) Ise uygun insan yerlestirememek.

2) Yiksek ¢alisan dongiisii ile kars1 karsiya kalmak.
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3)

4)

5)

6)

3.8.1.

Degis

hedefleri ise her zaman daha yiiksege ulasabilmek yani genislemek, yeni pazarlar
kapmak, miisteri talebini arttirmak olmaktadir. Bu hedefler biitiin isletmelerde ortak ve
bu ortak hedeflere ulasabilmek i¢in isletmeler kendilerine yeni vizyonlar olusturacak,
kendilerini bir adim daha 6ne ¢ikaracak, isletmeye canlilik, enerji katacak beyinlere
ithtiya¢ duymaktadirlar. Yeni fikirler islemeleri 6ne ¢ikaran ve digerlerinden ayiran en

onemli etken olmaktadir. Bu etken insan kaynaginin ne kadar 6nemli oldugunun bir kez

Calisanlarin, islerini en iyi sekilde yapmamasi.

Orgiitiin, ¢alisanlarla ilgili kararlarinda (terfi, nakil, vb.) ayrimcilik yapildig

iddiastyla mahkemeye verilmesi.

Calisanlara, ayliklarimi orgiitteki diger ¢alisanlarla kiyasladiklarinda esit ya da

adil davranilmadigini diisiindiirmek.

Kurallara uygun davranmayan c¢alisanlarla karsi karsiya kalmak (Pektas,

2009;20).

Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasim1 Gerekli Kilan Sebepler

en cevre kosullar1 ekonomik hayattaki rekabeti arttirmaktadir. Sirketlerin

daha altin1 ¢gizmektedir. Basarili stratejileri ancak basarili insanlar yapabilmektedir.

Gegctigimiz asir iginde insanlik, Once seri Uretimin yayginlagsmasi ile tarim
toplumundan endiistri toplumuna, daha sonra bilgisayar ve internet teknolojisinin
yayginlagmasi ile endiistri toplumundan bilgi toplumuna dogru yol almistir. Bu
degisim siireclerinin insan kaynaklar1 iizerinde etkileri de farkli olmustur. 1K
degisimle beraber bireysel ve el becerisine dayali ustaliklar etkisini yitirmistir,
yerini bilgi ve becerisi alt diizeyde is¢i smifina terk etmistir, ancak tiretimde
yiiksek ve standart kalite, ucuza elde edilmistir. Teknolojinin gelismesi, iiriin
cesitlenmesi, rekabet ve kiiresellesme ile beraber teknik bilgiye sahip ve yaratici is
giicline gereksinim duyulmus, bu da insan kaynaklarina bakisi degistirmistir.
Uretimde tam otomasyona gegildigi zamammuzda ise artik is giiciinde bedensel
emege verilen 6nem azalmaktadir, diisiinsel emek 6n plana g¢ikmaktadir. Bu
degisimin insan kaynaklari planlamasinda da etkileri olmaktadir, orgiitler igin
yasam boyu 6grenmeyi ilke edinmis yetenekli calisanlara sahip olmak stratejik
6nem kazanmaya baglamaktadir (Pektas, 2009;17).
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BOLUM 4: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINA

YONELIK BiR KATILIM BANKASI ORNEGI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklari alaninda stratejik planlamanin 6nemi ve bununla ilgili yapilmasi
gerekenler {izerinde durulmaktadir. Aragtirmanin amaci katilim bankasmin stratejik
insan kaynaklar1 planlamasina bakis agilarinin bilinmesini saglamaktir. Bu arastirma,
stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin bankaya sagladigi faydalarin, neler oldugunun

Ogrenilmesine yardimci olacaktir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilmistir. Ankette on alt1 soru
bulunmaktadir. On dort soru 0-4 arasi puanlar lizerinden degerlendirilmistir. Calisma,
Kuveyt Tiirk Genel Miidiirliigiinde Insan Kaynaklart yoneticileriyle yapimistir.
Goriisme yapilan insan kaynaklar1 ydneticilerinden ilki IK egitim ve gelistirme
yonetmenidir. Agirliklt olarak bankanin insan kaynaklar1t miidiirliigiinde egitim
programlarinin hazirlanmasindan sorumludur. Calistigi kurumla ilgili alan arastirmasi
yaptig1 yliksek lisans tez ¢aligmasi bulunmaktadir. Goriisme yapilan bir diger insan
kaynaklar1 yoneticisi bankanin insan kaynaklart uzmanidir. Agirlikli olarak bankanin

insan kaynaklari miidiirliiglinde stratejik planlama alanindan sorumlu bulunmaktadir.

4.3. Arastirmanin Kapsam

Bu aragtirma Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir katilim bankasi olan Kuveyt Tiirk insan
kaynaklar1 calisaniyla yiiz yiize goriisme yapilarak sorulara cevap almmustir. Insan
kaynaklar1 yoneticisine stratejik insan kaynaklart planlamasina dair sorular yoneltilerek,
bankanin 06zel kararlarina girilmeden sadece konuyla ilgili genel yaklasimlarinin
Ogrenilmesi saglanmaya calisilmistir. Bu yiizden bu calisma katilim bankasinin yeni
insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 kapsaminda stratejik planlamaya olan bakis agilarini
sergilemektedir. Ankette stratejik planlamayr konu alan sorularin yaninda, kurumun
kararlarin1 etkileyen i¢ ve dis faktorler, eleman se¢ciminde one ¢ikan ozellikleri igeren

sorularda yer almaktadir.
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4.4. Bulgular ve Degerlendirmeler

Kuveyt Tirk’te yapilan arastirmada sorulara verilen cevaplar ve degerlendirmeler

asagida gosterilmektedir:
Ik soru: Stratejik yaklasimda insan kaynaklar: yoneticilerinde olmasi gereken ozellikler
nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin IK yéneticilerinde aranan 6zellikler su sekilde
belirtilmistir. Gelecegin sirket yoneticilerini tanimlayabilme ise alabilme ve gelistirme
becerisi, is stratejilerini anlayabilme ve kullanabilme becerisi taktik olarak diisiinebilme
gibi stratejik olarak da yaklasabilme becerisi, gelecekte karsilasilabilecek problemleri
tanimlayabilme ve degisen pazar kosullarma adapte olabilmek i¢in ¢ézlim tiretebilme
becerisi, iist yoneticiler tarafindan sirkette proaktif hayati 6nemi olan ve entegre bir
katilimci olarak taninma becerisi, global pazarda calisabilme becerisi seceneklerine dort
puan (en yiiksek puan) verilmistir. Sirket kiiltiirinii plan ve politikalarin1 anlayabilme
becerisi, global pazarda ¢alisabilme becerisi, her tiirlii insanla bas edebilme becerisi ve
sozIlii ve yazili olarak topluluk Oniinde iyi iletisim kurabilme becerisine ii¢ puan

verilmistir.

Degerlendirme: Gelecek odakli diisiinen proaktif calisma yetenegine sahip calisanlara

oncelik verilmektedir.
Ikinci soru: Insan kaynaklart neden her zamankinden daha énemlidir?

Bu soruya verilen cevapta banka i¢in insan kaynaklarmin 6nemli olmasinin sebebi su
sekilde belirtilmistir. Karliligi, maliyet bilinci ve biiyiime ile saglama zorunlulugu
secenegine dort puan (en yiikksek puan) verilmistir. Teknoloji segenegine ii¢, devaml

degisi secenegine iki, kiiresellesme secenegine bir puan verilmistir.

Degerlendirme: Bu baglamda banka i¢in insan kaynaklar: yonetiminin maliyet bilinci ve
bliyiime ile saglanan karliliktan dolayr 6nemli oldugu anlasilmaktadir. Diger
seceneklerin insan kaynaklarinin 6nem kazanmasindan biiylik etkiye sahip olmadigi
anlasiimaktadir. Ozellikle teknoloji ve kiiresellesme faktorleri stratejik insan kaynaklari
planlamasimi gerekli kilmaktadir. Buna ragmen banka i¢in insan kaynaklarinin 6nem

kazanmasinda en biiyilk neden biiyiime saglayarak karliligi arttirma olarak
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goriilmektedir.
Uciincii soru: Stratejik planlamann giicliikleri nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin stratejik planlamada karsilastigi giicliikler su
sekilde belirtilmistir. Icra baskanm1 karar verme siirecine egemen oldugunda,
organizasyonun kiiltiirii, liderlik tarzi iirlinleri ve hizmetleri degistirilemez olarak
algilandiginda, degisiklik yeni bir vizyona, i¢ ya da dis giigliiklere tepki olarak ortaya
cikacagina sadece yenilik olsun diye olusturuldugunda secgeneklerine ii¢ puan

verilmistir.

Stratejileri tam olarak gelistirmeye ve anlasilir yazili bir plan olusturmaya yetecek
zaman bulunamamasina, gizli giindemlerin ve sirket politikalarinin katilimlart motive
etmesine izin verilmesine, ilgili kisiler tarafindan yapilan planlamanin sonucu olarak
organizasyonun su ana kadar hi¢ erisemedigi iyi Olgiilebilir sonuglar almasini
hedeflememesine, planin; basit ve anlasabilir bir lisanla daha cabuk isleyebilmesi i¢in
emegine ve girisimine gereksinim duyulabilecek herkese iletilmemesine, ¢alisanlarin
yonetimin ortaklarinin ve diger katilimeilarin makul isteklerinin goz ardi edilmesine,
hedeflerin olusturulmasinin aceleye getirilip amaglarin belirsiz kalmasina, sirketin; uzun
vadeli planlamanin, yasamini devam ettirebilmesi i¢in bir énemi olmadig1 sonucuna
dogru cark etmek {izere olmasina, icra bagkanin planlama siirecine inanmamasina ve tist
yonetimin bdyle bir seye yanasmamasina, iist yonetimin tutarli davraniglarla proaktif
olarak ya da giinliik olarak plana baghiligin1 gostermemesine seceneklerine iki puan

verilmistir.

Degerlendirme: Icra baskani, karar alma siirecinde etkili oldugunda, organizasyon igin
degistirilemez ilkeler ileri siiriildiiglinde ve degisiklik sadece yenilik olarak
algilandiginda stratejik planlamada giicliikler yasandigi anlagilmaktadir. Diger
seceneklere iki puan verilmesi, bunlarin, stratejik planlama siirecinde digerlerine kiyasla

banka yonetiminde, daha az karsilasilan gii¢liikler oldugu anlasilmaktadir.
Dordiincii soru: Stratejik planlamadan beklenen faydalar nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin stratejik planlamadan bekledigi faydalar su sekilde
belirtilmistir. Yonetimde etkin olmak segenegine dort puan (en yiiksek puan)verilmistir.

Sistematik diistinmek secenegine ii¢ puan, degisen ¢evreye uyum saglamak segenegine
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iki puan, bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip etmek se¢enegine bir puan verilmistir.

Degerlendirme: Bankaya gore stratejik planlamadan beklenen fayda yonetimde etkin
olmak olarak belirtilmektedir. Diger segenekler goz ardi edilmektedir. Stratejik
planlamay1 gerekli kilan sebepler arasinda yer alan bilimsel ve teknolojik gelismeler

beklenen faydalar arasinda en son sirada yer almaktadr.
Beginci soru: Stratejik insan kaynaklar: planlamasiyla gerceklestirilmek istenen
amac nedir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin stratejik insan kaynaklart planlamasiyla
gerceklestirmek istedigi amaglar su sekilde belirtilmistir: Biitiin se¢eneklere dort puan
(en yiiksek puan) verilmistir. Bankaya gore stratejik insan kaynaklari planlamasiyla

varilmak istenen amaglar segeneklerin hepsidir.

Degerlendirme: Stratejik insan kaynaklar1 planlamasiyla kurumun personel ihtiyacinin
karsilanmasinin yani sira dogru ise dogru insanin yerlestirilmesi, hizmet i¢i egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile oOrgilit calisanlarinin kurumun vizyonunu ve misyonunu

benimsemeleri, boylece kurumun gelisimine katkida bulunmalar1 amaglanmaktadir.
Altinct soru: Stratejik planlamayr kurumda gerekli kilan nedenler nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankaya gore stratejik planlamayr gerekli kilan neden su
sekilde belirtilmistir: Rekabet segenegine dort puan (en yiiksek puan) verilmistir. Uriin
cesitlenmesi segenegine iic puan, teknolojinin gelismesi segenegine iki puan,

kiiresellesme secenegine bir puan verilmistir.

Degerlendirme: Tiirkiye’de faaliyet gdsteren bankalarin ortak hedefi; olduklarindan
daha ileri gidebilmek, miisteri portfoyilinii arttirmak ve biiyiimektir. Bu da bankalar
arasindaki ozellikle é6zel bankalar arasindaki rekabeti kacinilmaz hale getirmektedir. Bu
baglamda sektorde var olabilmek i¢in bankanin rakiplerinin gerisinde kalmamasi
gerekmektedir. Bankaya gore stratejik planlamayr gerekli kilan sebepler arasinda
rekabet secenegi diger sebeplerden daha dnemli goriilmektedir. Diger sebepler géz ardi
edilmektedir. Stratejik planlamayr gerekli kilan sebeplerden en Onemlisi olan

kiiresellesme, sebepler arasinda en son sirada yer almaktadir.
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Yedinci soru: SIKP’na onem verilmediginde personel profilinde hangi sorunlar

ortaya ¢ikar?

Bu soruya verilen cevapta bankanin, SIKP’na bagl olarak personel profilinde
karsilastig1 sorunlar su sekilde belirtilmistir. Calisanlarin ayliklarint orgiitteki diger
calisanlarla kiyasladiklarinda esit ya da adil davranilmadigini diistinmesi se¢enegine ii¢
puan verilmistir. Ise uygun insanin alinamamasi, yiiksek calisan dongiisii ile karst
karsiya kalinmasi, ¢alisanlarin islerini en iyi sekilde yapmamasi, orgiitiin ¢alisanlarla
ilgili kararlarinda (terfi, nakil, vb) ayrimecilik yapildigi iddiasiyla mahkemeye verilmesi,
kurallara uygun davranmayan ¢alisanlarla kars1 karsiya kalinmasi segeneklerine iki puan

verilmistir.

Degerlendirme: Bankaya gore stratejik planlamaya gereken onem verilmedigi zaman
caliganlar arasinda adil gelir dagilimi yapilmadigi diistiniilebilmektedir. Bu sagliksiz
algilama galisanlarin kuruma giliven duygusunun azalmasina neden olarak, ¢alisanlarin
performansini diisiirecektir. Banka bu tarz bir sorun yasamamak i¢in stratejik insan
kaynaklar1 planlamasina 6nem vermektedir. Diger seceneklere diisilk puan verilmis

olmasi bu sorunlarla, bankanin daha az karsilastig1 sonucuna ulasilmaktadir.
Sekizinci soru: Eleman seciminde one citkan ézellikler nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta banka icin eleman se¢iminde 6ne ¢ikan 6zellikler su sekilde
belirtilmistir. Kisisel 6zellikler secenegine dort puan (en yiliksek puan) verilmistir.
Fiziksel nitelikler, zeka, liderlik, ise yonelik degerlendirme seceneklerine ii¢ puan

verilmistir.

Degerlendirme: Banka i¢in ise alinacak personelin kigisel 6zellikleri diger kriterlerden
daha oOnde gelmektedir. Adaylarin karakterleri ise yerlestirmede One ¢ikan etken
olmaktadir. Diger kriterler daha az Onem tasimaktadir. Stratejik insan kaynaklar
planlamasinda dogru ise dogru eleman se¢imi esas alinmaktadir. Bu baglamda eleman
seciminde One ¢ikan Ozellik ise yonelik degerlendirmeler secenegi olmaktadir. Fakat
banka adaymn kisisel 6zelliklerine dncelik vererek ise uygun eleman kriterini gbz ardi

etmektedir.
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Dokuzuncu soru: SIKP kag yillik donemi kapsiyor?
Bu soruya verilen cevapta bankanm SIKP 5 yildan fazla siireyi kapsamaktadir.

Degerlendirme: Kisa vadeli planlar 6 ay- 1 yil, orta vadeli planlar 1-2 yil, uzun vadeli
planlar 2-5 yil olarak yapilmaktadir. Banka hedeflerini daha uzun déneme yaymaktadir.
Amaglara ulagsmakta bes yildan fazla olan bir stratejik planlamay1 tercih ederek giiniin
kosullarima uygun politikalar belirleye calismaktadirlar. Boylece bankanin stratejik
planlamasimin degerlendirme — kontrol siireci siirekli aktif olmakta, ani yapilmasi

gereken miidahaleler yerinde ve dogru zamanda gergeklesmektedir.
Onuncu soru: Kurumunuzun insan kaynaklari planlamasini etkileyen dig faktorler
nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin insan kaynaklari planlamasini etkileyen dis
faktorler su sekilde belirtilmistir. Rekabet kosullarina dort puan (en yiiksek puan)
verilmistir. Teknoloji, yasalar secenegine ii¢ puan cevresel belirsizlik (ekonomik, siyasi,

demografik v.b.) secenegine iki puan verilmistir.

Degerlendirme: Bu baglamda banka icin insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen en
onemli dis faktor, sektoriin kaginilmaz ve en 6nemli etkeni olan rekabet kosullaridir. Bu
kosullar bankayr kendisini ileriye tasiyacak personel arayisma itmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasini etkileyen diger faktorlere banka diisiik puan vererek bunlarin
oneminin daha az oldugunu diistinmektedir. Oysa stratejik insan kaynaklar
planlamasinda rekabet faktorli basli basma planlamay:r etkileyen dis faktor degildir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda diger faktorler daha fazla 6nem tagimaktadir.
On birinci soru: Kurumunuzun insan kaynaklar: planlamasini etkileyen i¢ faktorler
nelerdir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin insan kaynaklari planlamasini etkileyen i¢ faktorler
su sekilde belirtilmistir. Orgiitsel strateji secenegine dort puan (en yiiksek puan)
verilmistir. Mevcut is giicliniin 6zellikleri secenegine {i¢ puan, bilgi sistemi se¢enegine

ve cografik farklilasma segenegine iki puan verilmistir.
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Degerlendirme: Banka i¢in orgiitiin belirlemis oldugu 6zgiin stratejik insan kaynaklari
planlamasi, insan kaynaklar1 planlamasina yon veren en 6nemli i¢ faktdr olmaktadir. Bu
baglamda bankanin maliyet unsurunu ve personel kapasitesini goéz Oniinde

bulundurdugu anlasilmaktadir. Bankaya gore diger faktorler daha az 6nem tasimaktadir.
On ikinci soru: Size stratejik beceriyi gelistirme yollarindan hangisi yol gosteriyor?

Bu soruya verilen cevapta bankaya stratejik beceriyi gelistirme segeneklerinden yol
gosteren etken su sekilde belirtilmistir. Banka biitiin segeneklere iki puan vermistir. Bu
secenekler Hala bazi islerde fazla eleman bulundugunu bazilarinda ise eleman acigi
oldugunu unutmaksizin belli sayida elemanin baska islere aktarilmasi, belli yas
gruplarinin belli alanlarda kiimelenmesini gostere veriler; boylece durgunluk doneminde
eleman alma konusundaki kisitlamalardan kaynaklanan gen¢ eleman agifida biiyiik
olasilikla ortaya ¢ikacaktir, yas1 60’1n iistiindeki elemanlarin gruplandirilmasi; bdylece
normal ya da erken emeklilik geregi ortaya ¢ikacak ve emekli olanlarin yerine geng
eleman yetistirilmesi i¢cin hemen planlar yapilacaktir, kisa siirede is ylikiini artirabilecek
olan ve bunu yapmak icin firsatlar arayan gii¢lii elemanlar, kisa bir egitim programiyla
cabucak kendini gelistirebilecek olan zayif elemanlar, su ya da bu nedenle isini
korumay1 basarmis olan ama acilen isten ¢ikarilmasi gereken c¢ok zayif elemanlar,
siirtisme ve c¢atismaya yol aca hosnutsuzluk tohumlar1 eken problemli elemanlar.
Bunlarin yakinmalarinda bir gercek payr bulunabilir ve bu da kisa vadeli hizli

diizelmenin yolunu gosteriyor olabilir.

Degerlendirme: Bu baglamda disinda bankanin kendine 6zgiin strateji gelistirme yollar1
oldugu anlasilmaktadir. Segenekler incelendiginde elemanlarin baska islere aktarilmast,
belli yas gruplarinin kiimelenmesi, 60 yas iistii ¢alisanlarin gruplandirilmasi, is yiikiinii
arttirmak, kisa egitim programlari, zayif elemanlarin isten ¢ikarilmasi, problemli
elemanlarin yakinmalarinda gercek pay1 oldugu diisiincesi gibi yollar bankanin stratejik

planlama siirecinde ¢ok az etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir.
On iigiincii soru: 1.siradaki onceliniz strateji haritasinda hangisidir?

Bu soruya verilen cevapta bankanin, strateji haritasindaki 1.siradaki onceli su sekilde
belirtilmistir. Finansal boyutuna dort puan (en yiiksek puan) verilmistir. Miisteri boyutu,

i¢ slire¢ boyutu, 6grenme ve biliylime boyutu seceneklerine ii¢ puan verilmistir.
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Degerlendirme: Strateji haritasinda finansal boyut {ist sirada yer almaktadir. Gelir
arttirma stratejisi ve lretkenlik stratejisinden olusmaktadir. Bankanin iiretken, yenilik¢i
olabilmesi gelirine, gelirinin ihtiyaglara cevap verebilmesi sermayesinin artis miktarina
baglidir olmaktadir. Bu baglamda finansal boyut banka i¢in strateji haritasinda ilk sirada

yer almaktadir.
On dordiincii soru: Personel temininde hangi kurum i¢i kaynaklardan daha ¢ok
faydalaniyorsunuz?

Bu soruya verilen cevapta bankanin kurum i¢i kaynaklardan en fazla kullandigi yol su
sekilde belirtilmistir. Terfi secenegine dort puan (en yiiksek puan) verilmistir. Nakil
secenegine ii¢ puan, i¢ duyurular, is zenginlestirme, is genisletme segeneklerine iki puan

verilmigtir.

Degerlendirme: Banka i¢in terfinin personel temininde kurum i¢i kaynaklar arasinda en
cok kullanilan yol oldugu anlasilmaktadir. Terfi ayn1 zamanda orgiitteki ¢alisanlar i¢in
bir 6diill ve motivasyonu arttirict 6nemli bir unsur olmaktadir. Bunun yani sira is

arayanlarin is se¢ciminde aradiklar1 nitelikler arasinda da yer almaktadir.
On begsinci soru: Personel temininde hangi kurum disi kaynaklardan daha ¢ok
Sfaydalaniyorsunuz?

Bu soruya verilen cevapta bankanin kurum dis1 kaynaklardan en fazla kullandig1 yol su
sekilde belirtilmistir. Aract kurumlar i¢in dort puan (en yiiksek puan) verilmistir.
Gazete, internet ve dergilerdeki ilanlar, is ve is¢ci bulma kurumu, oOrgiite yapilan
basvurular segeneklerine ii¢ puan; egitim merkezleri, meslek birlikleri se¢ceneklerine iki

verilmistir.

Banka i¢in personel temininde en c¢ok faydalanilan kurum dis1 kaynak, araci
kurumlardir. Banka i¢in aract kurum internet yoluyla is bagvurusu alan 6zel istihdam

burolaridir.

Degerlendirme: Ozel istihdam biirolar1 bankanin aradig: niteliklere uygun elemanlarm
e-postalarina davet gondererek adaylarla yiiz yiize gorligmektedirler. Goriigme sonunda

niteliklere uygun oldugunu diisiindiikleri elemanlar1 ilgili bankanin kendi hazirladigi
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yazili smava davet etmektedirler. Araci kurumlarin her zaman dogru personel sectigi
sOylenemez. Lakin ¢ogu zaman goriismeciler kisisel hareket etmektedirler. Adayin
goriismecinin kendi fikrince hos bulmadig1 davranislar o adaya kars1 6n yargili olmasina
sebep olmakta ve smava g¢agrilmaya goriismeci tarafindan uygun goriilmemektedir.
Banka sinavina girmeyi bekleyen ve belki basarili olup bankaci olabilecek adaylarin

ellerinden bu imkan alinmaktadir.

Cevremizde goriilen ornekler 1s1ginda uygulamada ortaya cikabilecek aksakliklar
nedeniyle dogru olan bankanin kendi personel adaylariyla kendisinin goriismesi

olmaktadir.

On altinct soru: Stratejik insan kaynaklari planlamast uygulanmadan onceki
durumla uygulandiktan sonraki durumun karsilagtirmasini yaparak
stratejik insan kaynaklar: planlamasinin sagladig: faydalarini
actklar misiniz?

Bankanin bu soruya verdigi cevap su sekildedir. Stratejik insan kaynaklari
planlamasinda 4 temel modiiliimiiz bulunmaktadir. Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi,
hak ve icretlendirme politikalari, egitim politikasi. Bankanin kendisine bigtigi bir
misyon bulunmaktadir. Bankanin hedefi 2014 yilinda Tiirkiye’de en iyi hizmet veren ilk
bes banka arasina girebilmektir. Hizmet kalitesini saglayabilmek i¢in iki temel kriter
bulunmaktadir. Tlki insan kaynaklar: kalitesi, digeri bilgi teknolojileri. Bankanin hizmet
kalitesini arttirmak istemesinin nedeni miisteri baglhligin1 arttirmaktir. Bu finansal
biiyiimeye de katki saglamaktadir. Calisan baglhiligini ise insan kaynaklar1 kalitesiyle
beraber diisiiniilmektedir. Hem kaliteli is giiciine sahip olmak hem de bu is giiclinii

elimizde tutabilmek istiyoruz.

Hak ve iicretlendirme: Kariyer yonetimiyle entegre olarak uluslar arasi danigmanlik
firmalarindan destek olarak is degerlemesi yapilmaktadir. Boylelikle pozisyonlarin is
ailelerinin, i gruplarmin banka ve sektdr icindeki konumlandirmasi yapilmaktadir.
Calisanlarin haklarinin korunmasi igin piyasa sartlar1 géz o6niinde tutulmaktadir. Hak ve
iicretlendirme politikasinda adalet unsuru gdz oniindedir. Ozellikle dagitim adaletinde

uluslar aras1 kabul gérmiis kuruluslardan destek alinmaktadir.
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Performans Degerlendirmesi Sistemi: Kurumsal ve bireysel performans olarak

uygulanmaktadir.

Kurumsal performans; stratejiye bagli Balance scorced sistemini uygulanmaktadir. Bu
sistemin secilmesinin nedeni bankanin gelecege yaptigi yatirimlardir. Calisan

boyutunun i¢inde {i¢ baslik incelenmektedir.

e (alisan bagina egitim siiresi
e Calisan devir hiz1

e (Calisan baglilig:

Bireysel performans: Subelerde uygulanmaktadir. Genel midirliiklerde de
yayginlagtirilmaya baslanmistir. Calisan profili degismektedir. Y (why) kusagi denilen
yeni nesil kusaga hazirlik yapilmaktadir. Yeni nesil kusak sadece iicret iizerinde

durmamakta kurumun neler kazandiracagi iizerinde durmaktadir.

Kariyer yoOnetimi: Kariyer haritalar1 olusturulmaktadir. Mentorluk programlari
bulunmaktadir. Rol model alinabilecek, arkasindan gelenlerle (menti) bir araya
getirilerek performans arttirmak icin mentorluk programlari yapilmaktadir. Uzun

donemli stratejik planlar olusturulmaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi dahilinde yapilan programlar:

Bankada Kampiis: Bu uygulamayla lisans 3. ve 4. Smif 6grencilerine bankada yari
zamanl calisma imkam sunulmaktadir. Ozliik haklarimdan faydalanmaktadirlar. Bu
programin amaci bankanin potansiyel ig alanlarinin tanitimi ve bankada kariyer yapmay1
diisiinen 6grencilerin adaptasyon siirecini tamamlanmasini saglayabilmektir. Bankacilik

sektorline uyum saglanirken maliyetlerde ortadan kalkmig olmaktadir.

MT(yénetici gelistirme programi): lIyi {iniversitelerde egitim gdrmiis ve bankacilik
sektorlinde kariyer yapmay1 diisiinenlere firsat sunulmaktadir. Bu 6grencilere iicretsiz
MBA yapma imkan1 sunulmaktadir. Bunlara dayali kariyer haritalar1 olusturulmaktadir.

Amagc gelecegin yoneticilerini gelistirmek.
Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin bankaya sagladigi faydalar sunlardir:

e (alisan baghlig: arttirildi.
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e Devir hiz1 azaltildi.

o s giicii verimliligi arttir1ld1.

e K politikalarinin kurum stratejik politikalartyla uyumu saglanmis oldu.

e Memnun ¢alisan memnun miisteri sagladi.

e Siireglerde verimlilik artis1 saglandi.

e Hata orani azaldu.

e (alisanlara yapilan yatinm katma deger olarak, finansal rasyolar1 olumlu
etkilemistir.

e Banka sektorde 2 kat1 biiylime sagladi.

e Miisteri portfoyii finansal boyutta %40 bliytimustiir.

e 2010 yilinda organizasyon %50 biiyiidii ve Tiirkiye’de en fazla biiyliyen banka
oldu.

e Sosyal sermaye artti.

e Hedeflere %98 ulasildi.

Degerlendirme: Bankanin vermis oldugu cevap dogrultusunda stratejik insan kaynaklari
planlamasinin kuruma artilar kattigi, kurumun biiyiimesini hizlandirdig1 anlagilmaktadir.
Bankanin hedeflerine ulagmis olmasi stratejik insan kaynaklari planlamasia yapilan

yatimlar1 da tesvik ettigi anlagilmaktadir.

89



SONUC VE ONERILER

Degisen cevre kosullari, rekabet, kiiresellesme, teknolojik yenilikler, yeni ihtiyagclar,
yasalar gibi faktorler yeni insan kaynaklari planlamasini gerekli kilmaktadir. Yeni insan
kaynaklar anlayis stratejik planlamay1 6ne ¢ikarmaktadir. Stratejik planlar orgiitler igin

yol haritalaridir. Bu yol haritalarinin amaci orgiitii hedefine ulastirmaktir.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 planlamasi insan odakli yonetim anlayigini temel alarak
yeni bir stratejik boyut kazanmaktadir. SIKP isletmeler i¢in pusula gorevi gérmektedir.
Onlara gidecekleri yonii gostermektedir. Orgiitler kiigiik devletlere benzemektedirler.
Kendi iginde siyasetleri bulunmaktadir. Bu siyasi yoOnetimde her bir departman
bakanliklar gibi ¢aligmaktadir. Insan kaynaklar1 departmani drgiitiin ic isleri bakanlig
gibi calismaktadir. Bu bakanligin amaci orgiitiin miikemmel isleyisini saglayacak
nitelikli elemanlar1 se¢mek ve islerinde uzmanlastirarak oOrgilite olan katkilarini

arttirmaktir.

Artik isletmeler personel se¢iminden ibaret olmadiklarini anladiklar1 insan kaynaklari
yonetiminden daha fazla ve daha farkli hizmetler beklemektedirler. Isletmelerin,
sirdiiriilebilir basart i¢in, bulunduklar1 sektorde masada yer alabilmeleri i¢in insan
kaynaklar1 planlamasina stratejik acidan bakmalar1 ka¢inilmaz olmaktadir. Basarili
elemanlara odaklanan isletmeler insana yatirrm yapmaktadir. Insanim gider degil, aksine
gelir arttirict unsur oldugu anlayis1 isletmelerde kabul goérmektedir. Yeni insan
kaynaklar1 planlamas1 strateji odakli bir yapiya biirinmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi dedigimiz bu yeni yapi, isletmelerin yonetim sekillerine yon

vermekte, igletmeleri yapisal degisikliklere zorlamaktadir.

SIKP isletmenin amaclarmi desteklemesi bakimindan klasik insan kaynaklari
planlamasina gore, Orgiitiin biiylimesine, gelisimine, yenilik¢i ve lretken olmasina,
nitelikli personel secimine, is siireglerinin iyilestirilmesine, yonetim siirecinin
hizlanmasina, ¢alisan memnuniyeti saglanmasina, rakiplere karsi orgiitiin s6z sahibi
olabilmesine, ulasilmak istenen basarili ve giiclii isletme profiline en etkin hizmet eden
ve katkida bulunan, uzun siire¢li bir disiplin olarak; hem bugiiniin hem de gelecegin
uygulanabilir, kararlar1 denetlenebilir, sonuclar1 kritik edilebilir, felsefesi, politikalari,

programlari, faaliyetleri ve yontemleri olan bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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SIKP’nin amaglarmi su sekilde siralayabiliriz:

SKIP ile rakipleri karsisinda orgiitii, daha iistiin seviyelere tasiyabilmeyi

saglamak,
SIKP ile 6rgiitiin pazar payin yiikseltmek,
SIKP ile 6rgiitiin maliyetini azaltarak kar ¢izgisini yiikseltmek,

SIKP ile &rgiitiin vizyonunu genisleterek goriiniisiinii olumlu ydnde degistirmeyi

saglamak,
SIKP ile yetenekli elemanlar orgiite gekebilmeyi saglamak,
SIKP ile iyi bir maas sistemi kurularak, adil iicret dagitimi saglamak,

SIKP ile calisanlarin temel ihtiyaglarm karsilayarak calisanlardan tam

performans alinabilmesini saglamak,

SIKP ile galisanlarmin islerinde basarili olmalar1 igin kendi niteliklerine uygun

islere yerlestirilmelerini saglamak,

SIKP ile galisanlarm 6rgiite giiven duymalarini saglamak.

Insan unsuru maliyeti diger maliyetler kadar iizerinde durulmasi gereken bir konu

olmaktadir. Stratejik insan kaynaklari planlamasi iginde ¢esitli taktikleri, yontemleri ve

alternatif yollar1 barindiran uzun soluklu giiclii bir disiplindir. Stratejik insan kaynaklar

planlamas1 hem insan kaynaklar1 yoneticileri hem de oOrgiit yoneticileri tarafindan

degerlendirilmekte dneriler goriisiilmektedir. SIKP hazirlanirken dncelikle orgiitiin suan

ki durumu analiz edilmekte, gelecekte orgiitiin nelere ihtiyag duyacagi belirlenmektedir.

Saptanan ihtiyaglara uygun nitelikte elemanlar segilmektedir. Bir nevi SIKP gelecekle

ilgili bahisler oynayabilmektir.

SIKP’ nin faydalarimi ise su sekilde siralayabiliriz.

SIKP basarili ydnlendirmeyi saglar

SIKP basarili danismanlig1 saglar
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e SIKP personelin gelistirilmesini amaglar. Imaj faktoriiniin olusturulmasi

siirecine olumlu katki saglar.
e SIKP &rgiit icindeki paylasimi ekip ¢alismasini destekler.
e SIKP i¢inde motivasyon (8diil, takdir) bagvurulan psikolojik bir aragtir.
e SIKP ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya koyabilmeleri igin imkan saglar.

e SIKP calisanlarin ¢alistiklari kurumda kendilerini orgiitiin bir parcasi gibi

hissetmelerini saglar.
e SIKP hizmet ici egitimlerle ¢alisanlarin ugrastiklar1 dalda uzmanlasmasini saglar

e SIKP ile adayin dogru ise yerlestirilmesi, adaym yeteneklerinin &ne ¢ikarilmast,
zayif taraflarinin bastirilmasi, saglanmaktadir. SIKP ¢alisanlarin sosyal haklarini
da diizenlemektedir. SIKP ile ¢alisilabilir ortamlar, insana yakisir ydnetim
modeli olusturulmaya calisilmaktadir. Calisanlar aldiklari maasin disinda yan
odemelerde almaktadirlar. SIKP ile galisanin ihtiyacina uygun egitim olanaklari
olusturulmaktadir. Hazirlanan egitim programlariin kimlere olacagi, siiresi,

teknigi, kullanilacak dokiimanlar ve araglar belirlenmektedir.

e SIKP calisanlarin hukuki haklarmi da diizenlemektedir. Isletmeler de ¢alisanlar
arasinda yasanan en bilylk sikinti ayrimciliktir. Ayrimecilik terfi de One
cikmaktadir. Ayrimcilik; cinsiyet, hemseri, siki dostluk gibi nedenlerden
kaynaklanmaktadir SIKP amaglarindan biri de bu ayrimcilifin isletmelerde
yasanmamasim saglamaktir. SIKP yéneticilerle calisanlar arasinda karsilikli
giivene dayali iligkilerin tesis edilmesini amaglamaktadir. Calisanlarin varsa
sendikal haklarin1 korumaktadir. Insan kaynaklar1 departmani isletmelerin beseri

sermayesini olusturmaktadir.

Bugiin orgiitlerin devami i¢in sadece ileri teknolojinin tek basina yeterli olmadigi bunu
uygulayacak basarili calisanlara ihtiya¢ oldugu anlasilmaktadir. Insan kaynaklari
departmaninin  énemi giderek artmakta ve insana yatirim yapilmaktadir. Insan
kaynaklar1 temini sadece personel se¢imiyle kalmayip, onlarin egitimi, gelisimi ve

orgiitte kalmalarii saglayici bir dizi ddiillerden ve imkanlardan olugsmaktadir. Covey'e
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gore de her sey iki seferde yaratilmaktadir. ilki zihinsel, ikincisi ise fiziksel diinyada
(Tak,2011). Buna gore zihinsel diinyada yaratilan fikirler piyasaya yeni sunulan

hizmetler olarak aciklanmaktadir.

Arastirmada katilim bankasinin stratejik insan kaynaklar1 planlamasini uyguladigi
anlasilmaktadir. Alman cevaplar dikkate alindiginda SIKP’ nin uygulanmasiyla ilgili

asagidaki sebeplere ulasilmaktadir.
e Yonetimde etkin olabilmek.
e Maliyet bilinci ve biiylime hedefiyle karlilig1 saglamak.
e Rekabet.

e Stratejik insan kaynaklarina 6nem verilmedigi zaman calisanlarin, ayliklarini
orgiitteki diger calisanlarla kiyasladiklarinda esit ya da adil davranilmadigini

diisiinmesi.
e Uzun donemli planlara ihtiya¢ duyulmasi.
e  Orgiit stratejisinin gerekliligi.
e Yapilan faaliyetlerin finansal boyutunun 6énemli olmasi.

Arastirmada katilim bankasinin stratejik insan kaynaklart planlamasi ile ulagmak

istedigi amaclarsa verilen cevaplar dikkate alindiginda sunlardir:
e  Orgiitiin insan kaynaklar1 ihtiyaglarmm karsilamak.
e Dogru ise dogru aday: yerlestirmek
e Orgiitiin vizyonunun ¢alisanlar tarafindan benimsenmesini saglamak.

e Orgiitiin benimsemis oldugu misyon dogrultusunda hareket ederek orgiitiin

gelisimine katki saglamak.
Oneriler:

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasiin genel 6zellikleri dikkate alindiginda bankanin

tiim faktorleri icine alacak tam bir degerlendirme yapmadigi sonucuna ulasilmaktadir.
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Bankanin bakis agisina gore; stratejik insan kaynaklar1 planlamasina en c¢ok rekabet
unsuru yon vermektedir. Karliligin saglanmasi en 6nemli amag olarak belirlenmistir.
Kiiresellesme, teknoloji, yasalar, ¢evresel faktorler (demografi, siyasi vb.) geri plana

atilmigtir. Stratejik insan kaynaklar: planlamasinin daha iyi isleyebilmesi i¢in:

e Bankanin, strateji politikalarinin dis faktorler goz oniine alinarak hazirlanmali ve
insan kaynaklart yoneticilerinin karar verme siirecinde daha fazla rol almalar
saglanmaya calisilmalidir.

e Bankanin, bugiinkii mevcut durumu dikkate alarak hazirladigi planlar,
stirdiiriilebilir gelismeye dayanmalidir.

e Bankanm, SIKP ile gelecekteki hedeflerini gergeklestirebilmesi icin hazirlanan
uzun vadeli planlar; insan odakli, risk faktorleri degerlendirilmis, beklenmedik
durumlara karsi Onleyici tedbirleri alinmis, hem bireysel hem de kurumsal
performanst arttirmaya  yonelik...vb nitelikler g6z Onilinde tutularak

olusturulmaya c¢alisilmalidir.

Insan kaynaklari, organizasyonlarin stratejik amaclarina ulasmalari ve rekabetci
istiinliik elde etmeleri agisindan ¢ok kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, genis
kapsamli ve uzun dénemli bir bakis agistyla ve ileri diizeyde profesyonel bir anlayisla

ele alinmasi gerekir (Barutgugil, 2004).

Bagsarili bir SIKP isletmeler i¢in 6nem tasimaktadir. Oncelikle organizasyonunun amag
ve hedefleri iyi anlagilmali, hem oOrgiit ici hem de orgiit dis1 faktorler géz ardi

edilmemelidir.

Yonetimin en zor tarafi insanlarin tatmin edildikleri Ol¢iide idare edilebilmeleridir.
Isletmelerin insan kaynaklari yonetimiyle ilgili politikalari ve ydnetim siiregleri,

calisanlarin beklentilerini karsilayabilmelidir.

SIKP’ nin basarili olmast i¢in insan kaynaklar1 departmaninin diger departmanlardan
soyutlanmamasi gerekir. Stratejik insan kaynaklari planlamasi ¢alismalar1 6zgiin, bir

oncekinden farkli ve kendini yenileyen fikirlerden olugsmalidir.

Bu ¢aligmalardan beklenen yararlarin saglamasi i¢in planlama siirecinin kokli sekilde

revize edilmesi gerekmektedir. Esas olarak gelecegin firsatlarina odaklanmas,
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calisanlarin katilimima dayali, miisteri yonelimli, siirekli iyilestirmeyi temel alan

dinamik bir siireg olarak sekillendirilmelidir (Tak, 2011).

Sonug olarak stratejik insan kaynaklari planlamasi belirlenen zaman ve ihtiyaglara gore
insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan hazirlanmalidir. Isletmelerin basarisinda
giiniimiizde insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi tartisilmaz hale gelmistir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin en Onemli fonksiyonlarindan birisi insan kaynaklari
planlamasini1 yapmaktir. Insan kaynaklari planlamasinin giiniimiiziin degisen sartlari
dikkate alindiginda stratejik boyutta yapilmasinin gerektigi agiktir. Bunun 6nemi bu

arastirmayla ortaya konulmaya ¢aligilmistir.
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EKLER
Ek 1. Alan Calismasi Sorulari

1. Stratejik Yaklasimda Insan Kaynaklar: Yéneticilerinde Olmast Gereken Ozellikler

Sizce Nelerdir? Uygunluk Derecesine Gére Belirtiniz.

Gelecegin  sirket yoneticilerini  tamimlayabilme ise alabilme ve gelistirme

becerisi..........

Is stratejilerini anlayabilme ve kullanabilme becerisi taktik olarak diisiinebilme gibi

stratejik olarak da yaklasabilme becerisi.......

Gelecekte karsilasilabilecek problemleri tanimlayabilme ve degisen pazar kosullarina

adapte olabilmek i¢in ¢6ziim iiretebilme becerisi.....

Ust yoneticiler tarafindan sirkette proaktif hayati 6nemi olan ve entegre bir katilimci

olarak taninma becerisi......

Sirket kiiltiiriinii plan ve politikalarini anlayabilme becerisi......

Global pazarda ¢alisabilme becerisi......

Her tiirlii insanla bas edebilme becerisi......

Sozli ve yazili olarak ve topluluk dniinde iyi iletisim kurabilme becerisi.....

Uygun=4 daha iyi olmali=3 uygun degil=2 bir fikrim yok=1

2. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Her Zamankinden Daha Onemli Olmasinin Nedenini

Onem Derecesine Gore Belirtiniz.
Kiiresellesme
Karlilig1 maliyet bilinci ve biiylime ile saglama zorunlulugu
Devamli degisim

Teknoloji
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Entelektiiel sermaye konular1

4=Onemli 3=ne 6nemli ne dnemsiz ~ 2=dnemsiz I=hi¢ 6nemli degil

3. Stratejik Planlamanin Giigliiklerini Onem Derecesine Gére Siralayiniz.
fcra baskan1 karar verme siirecine egemen oldugunda .......

Organizasyonun kiiltiirii liderlik tarzi {riinleri ve hizmetleri degistirilemez olarak

algilandiginda......

Degisiklik yeni bir vizyona ya da i¢ yada dis giicliiklere tepki olarak ortay cikacagina

sadece yenilik olsun diye olusturuldugunda.......

Stratejileri tam olarak gelistirmeye ve anlasilir yazili bir plan olusturmaya yetecek

zaman bulunamadiginda.......

Gizli giindemlerin ve sirket politikalarinin  katilimlart motive etmesine izin

verildiginde......

Igili kisiler tarafindan yapilan planlamanin sonucu olarak organizasyonun su ana kadar

hi¢ erisemedigi 1y1 Ol¢tilebilir sonuglar almasint hedeflemediginde......

Planin, basit ve anlasabilir bir lisanla daha cabuk isleyebilmesi i¢in emegine ve

girisimine gereksinim duyulabilecek herkese iletilmediginde.....

Calisanlarin  yonetimin ortaklarin ve diger katilimcilarin makul istekleri goz ardi

edildiginde....
Hedeflerin olusturulmasinin aceleye getirilip amaglarin belirsiz kaldiginda. ...

Sirketin uzun vadeli planlamanin yasamini devam ettirebilmesi i¢in bir dnemi olmadigi

sonucuna dogru cark etmek iizere oldugunda......

Icra baskan1 planlama siirecine inanmadiginda ve iist ydnetim bdyle bir seye

yanasmadiginda.....

Ust yonetimin tutarli davramslarla proaktif olarak ya da giinliik olarak plana olan

bagliligin1 gostermediginde.......
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giicliikler yasanir.

O=hig l=az 2=orta 3=yiiksek 4=¢ok

4. Stratejik Planlamadan Beklediginiz Faydalari Onem Derecesine Gore Siralayiniz.
Degisen ¢evreye uyum saglamak......

bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip etmek.....

sistematik diistinmek gerektirir.......

Y 6netimde etkin olmak.....

O=hi¢ l=az 2=orta 3=yiiksek 4=cok yiiksek

5. Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamas: Uyguluyorsamiz Oncelikle Varmak Istediginiz

Amag Nedir? Onem Derecesine Gore Belirtiniz.

Organizasyonun insan kaynaklari ihtiyaglarinin kargilanmis olmasit..........

Dogru ise dogru nitelikte insan yerlestirilmis olmasi...........
Sirket ¢alisanlar1 organizasyonun vizyonunu benimsemis olmasi..........
Misyonu dogrultusunda hareket ederek isletmenin gelisimine katkida bulunulmus
olmast........

4=Onemli 3=ne 6nemli ne dnemsiz ~ 2=6nemsiz 1=hi¢ 6nemli degil

6. Kurumunuzda Stratejik Planlamay: Gerekli Kilan Sebepler Nelerdir? Onem
Derecesine Gore Siralayiniz.
Teknolojinin gelismesi,..........

irlin ¢esitlenmesi,..........
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rekabet ......
kiiresellesme.......

O=hig 1=az 2=orta 3=yiiksek 4=cok

7. Stratejik IKP Onem Verilmedigi Zaman Personel Profilinde Hangi Sorunlar Ortaya

Cikar? Onem Derecesine Gore Siralayiniz.
Ise uygun insanin alinamamasi,.....
Yiiksek calisan dongiisii ile karsi karsiya kalinmasit,......
Calisanlarin islerini en iyi sekilde yapmamast,....

Orgiitiin ¢alisanlarla ilgili kararlarinda (terfi, nakil, vb) ayrimcilik yapildig1 iddiasiyla

mahkemeye verilmesi.....,

Calisanlarin ayliklarin1 orgiitteki diger ¢alisanlarla kiyasladiklarinda esit ya da adil

davranilmadigin diigiinmesi,.......
Kurallara uygun davranmayan calisanlarla kars1 karsiya kalinmasi.......

O=hi¢ 1=az 2=orta 3=yiiksek 4=cok

8. Eleman Seciminde One Cikan Ozellikler Onem Derecesine Gére Siralayiniz.

Fiziksel nitelikler.......

Kisisel ozellikler.........
Ise yonelik degerlendirme.........

4=Onemli 3=ne 6nemli ne énemsiz ~ 2=6nemsiz 1=hi¢ 6nemli degil
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9. SIKP kag yillik donemi kapsiyor.
1 yildan az......
1 yil-5 yil.....

5 yildan fazla.....

10. Kurumunuzun Insan Kaynaklari Planlamasini Etkileyen Dis Faktorleri Onem

Derecesine Gore Siralayiniz.
Cevresel belirsizlik( Ekonomik, siyasi, demografik v.b.)............
Teknoloji...........
Rekabet kosullari.........
Yasalar..........

O0=hi¢ l=az 2=orta 3=yiiksek 4=¢ok

11. Kurumunuzda Insan Kaynaklari Planlamasini Etkileyen I¢c Faktorleri Onem

Derecesine Gore Siralayiniz.
Orgiitsel strateji..........
Cografik farklilagma.........
Mevcut ig giicliniin 6zellikleri......
Bilgi sistemi.........

O=hi¢  I=az 2=orta 3=yiiksek 4=cok

12. Stratejik Beceriyi Gelistirme Yollarindan Hangisi Size Yol Gésteriyor? Onem

Derecesine Gore Belirtiniz.

Hala bazi islerde fazla eleman bulundugunu bazilarinda ise eleman ag¢ig1r oldugunu
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unutmaksizin belli sayida elemanin baska islere aktarilmasi........

Belli yas gruplarinin belli alanlarda kiimelenmesini gostere veriler; boylece durgunluk
doneminde eleman alma konusundaki kisitlamalardan kaynaklanan geng¢ eleman acigi

da biiyiik olasilikla ortaya ¢ikacaktir.......

Yast 60’1 ustiindeki elemanlarin gruplandirilmasi; boylece normal ya da erken
emeklilik geregi ortaya ¢ikacak ve emekli olanlarin yerine geng eleman yetistirilmesi

i¢in hemen planlar yapilacaktir.......

Kisa siirede is yiikiinii artirabilecek olan ve bunu yapmak i¢in firsatlar arayan giiclii

elemanlar......
Kisa bir egitim programiyla ¢abucak kendini gelistirebilecek olan zayif elemanlar.....

Su ya da bu nedenle isini korumay1 basarmis olan ama acilen isten ¢ikarilmasi gereken

cok zayif elemanlar.......

Siirtlisme ve c¢atismaya yol aga hosnutsuzluk tohumlari eken problemli elemanlar.
Bunlarin yakinmalarinda bir gercek payr bulunabilir ve bu da kisa vadeli hizli

diizelmenin yolunu gosteriyor olabilir. Ama bdyle olmayabilir......

O=hi¢ 1=az 2=orta  3=yiiksek 4=¢ok

13. Strateji Haritasinda 1.Swradaki Onceliniz Hangisi? Onem Derecesine Gére

Belirtiniz.
e finansal boyutu......
e miisteri boyutu......
e i¢ siire¢ boyutu.....
e {grenme ve biiyliime boyutu.....

4=Onemli 3=ne 6nemli ne dnemsiz ~ 2=6nemsiz 1=hi¢ 6nemli degil
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14. IKP Personel Temininde Kurum Ici Kaynaklardan Daha Fazla Hangilerinden

Faydalaniyorsunuz? Onem Derecesine Gére Siralayiniz.
Nakil.....

Terfi.....

I¢ duyurular....

Is zenginlestirme.. ...

Is genisletme. ...

O=hi¢ l=az 2=orta 3=yiikksek 4=¢ok

15. IKP Personel Temininde Kurum Disi Kaynaklardan Daha Fazla Hangilerinden

Faydalaniyorsunuz? Onem Derecesine Géore Swralayiniz.
Araci kurumlar......

Gazete , internet ve dergilerdeki ilanlar.....

Is ve is¢i bulma kurumu. ...

Orgiite yapilan bagvurular......

Egitim merkezleri......

Mesleki birlikleri.........

O=hi¢ l=az  2=orta 3=yiikksek  4=cok

16. Stratejik insan kaynaklar: planlamasi uygulanmadan onceki durumla uygulandiktan
sonraki  durumun  karsilastirmasini  yaparak  stratejik insan  kaynaklar

planlamasimin sagladig faydalarim agiklar misiniz.
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