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OZET: 20.yuzyillin sonlariyla birlikte giinimiizlétmeleri calsanlarin énemini anlamaya gamslar ve Iinsan
Kaynaklar Planlamasi vazgecilmez konulardan baline gelmgtir. Hem 6zel hem de kamu dgetmeler ayni
6nemi gosterme yolundadir. Bu galiada Marmara Bdlgesinde faaliyet gOsteren bir omgaisanayi boélgesinde
Insan Kaynaklari Planlamasinaskin anket uygulanarak, ozeklétmelerin konuya ikkin goérisleri alinmaya
calisiimistir. Arastirma sonunda, elde edilen verilersdaltusunda, sletmelerininsan Kaynaklari Planlamasina aki
acllarinda cagan sayilarina gore buyukliklerinde bir farklilikn@ddgl gibi, isletmelerin faaliyet surelerine goére de
farklilik olmadg1 gorilmistir.

Anahtar kelimeler: insan kaynaklari yonetiminsan kaynaklari planlama$nsangiicii,sgiici verimliligi

ABSTRACT: With the end of the 20th century, today's busiredsegan to understand the importance of it's
employees and Human Resources Planning has bemmenaf the indispensable issues. Today in bothapeiand
public enterprises have begun to show the samertamu®.In this study, administered through a questionnaire
Human Resource Planning were attempted that viewth@rsubject of private enterprises where operatintpe

industrial zone in the Marmara Region. At the Endthed study, according to obtained data no diffezen@s

observed on perspective of Human Resource Planniog@companies either based on the number of emgdogr
the duration of activity.
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Orgiit amaglarina ve yonetselshaya en ekonomik bicimde gkbilmek icin atilacak ilk adininsan Kaynaklari
Planlamasidir iKP) (Bilgin, 2004,123).Insan Kaynaklari YonetiminddKY) basarinin ilk ve en énemli kailu
isletme icin gerekli ve yeterlggoren gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilaca 6nceden diizenli ve bilingli
olarak saptanmasidir (Sabunglg 2008, 32).

IKP kuruluslar agisindan verimlii dolayisiyla karlilgi etkileyen ve belirleyen temegélerden sayilir. Bu planlama
sureci yalnizca personel sayisindan tasarrufu Klestieecek gider dglriict bir rol oynamaz, ayni zamandgii
niteligine uygun personel secimini ve istihdaminglagarak Uretim sirecinin etkirgigrilmesini de gercekligirir
(Gundazdu, Deveciglu, 2009, 11). OrgiittékP, orgiitiin gelegg bakimindan oldpu kadar, 6rgiitiin sahip olgu
kaynaklarin akilci kullanimi bakimindan da énegmtaktadir (Alparslan, 2006, 13).

Insan kaynaklari konusundaki etkin planlama, kurunibtiyac duyd@gu insan kayng@inin sglanmasi ve
gelistiriimesine iliskin calsmalar yapar. Bu ¢almalar gletmenin igindeki gefimeler kadar dindaki gelsmeleri de
icerir. Egitim ve gelsme ihtiyaci planlamanin 6nemli bir bgleesini olyturur. Plansiz bir insangiici hantal bir
kurumsal yapiya neden olabilir (Yilmaz, 2008, 42).

Insan kaynaklari plani, 6rgiitin hem icindeki hemddendaki dgisimlere kasi duyarli olmalidir. Teknolojik
yenilikler, sosyo-kuiltiirel hayattaki gigimler, isglici piyasasinin durumu, yasaggélikler, mahkeme kararlar ve
politik diizenlemeler gibi konularda gigen kaullara cevap verebilecek nitelikte olmalidir (Urssaimseker, 2010,
61).

Insan kaynaklari planlamacilari, ayni zamanda, drgitkileyebilen teknolojik désmelerde ve faaliyetlerde
meydana gelebilecek gglime ve daralmalari énceden tahmin etmeysigah. Bu tir analizlere goére; planlar, yeni
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personeli tedarik ve alma kadar 6rgut icinglgdrenlerin yerlerini déstirme, isten ¢ikarma veyasigdren sayisinda
kesintiye gitmek ve mevcut personeli yenidefitraek icin de yapilir. Ote yandan orgitsel intiyael verdgi
onemden dolayiKP, bir érgiitteki kapsamli stratejik planlamayliakili olmalidir. IKP, érgiitsel planlama siirecinin
bir parcasidir. Bu nedenled&P, yasamsal bir éneme sahiptir (Giingthu, Deveciglu, 2009,11).

Huselid (1995) insan kaynaklari uygulamalarininspael devir hizi, verimlilik vesirket finansal performansini
iceren Orgut performansini bir ¢ok ydnden etkiggdi bulmustur. Ampirik argtirmacilar insan kaynaklari
uygulamalarinin finansal performans, etkililik valigan devir hizi, verimlilik ve cajan iligkilerine etkisini
kesfetmistir (Tseng, Lee, 2009, 6549KP, isgorenlerin jletmede daha etkin ve verimli istihdam edilmelesailar.
IKP'nin siireklilgi calisma yaamini oldgu kadarinsan Kaynaklarinin {K) kalitesini de gelitirir (ibicioglu, 2011,
36).

Bu c¢alsmadaiKP'nin kletmeler agisindan énemi tizerinde durularak, uygatia bir organize sanayi bélgesinde
yapilms olan saha caimasina goregsietmeleriniKP'ye iliskin gorisleri alinarak konu irdelenmeye galacakir.

LITERATUR TARAMASI
Bu bélimde konunun tarihsel ggni verilerek, tanim, dnem ve kapsami agiklanacakti
Insan Kaynaklari Planlamasinin Tarihsel Gglmi

19.yy'in ilk yarisinda insangiict planlamasgdalan Uretimde cafanlar Uzerinde odaklangtir. 1. Diinya savgl
yillari ve sonraki yillarda insan guct verimgilkonusuna ilgi artngtir. Bu ilginin artmasinin nedeni, sgwsirasinda
genclerin silah altina alinmasiyla insangucu grin ortaya ¢ikmasidir (Kara, 2007, 19-23)

1990°li yillardan giinimiizelnsangiicii planlamasi konusu teori ve uygulamadarefid artansekilde 6nem
kazanmgtir. bunun sonucu olarak, nitelikli insangiici talaltarken, niteliksiz insangiict talebinde azalridkat
cekicidir.

Ulkemizde insan kaynaklarinaskin calsmalar yaklaik on bg yillik bir gegcmie sahiptir.insangticu ihtiyacinin
akilcr kullaniimasi ve uzun vadede insangiiclindekirgarin giderilmesi gereklii 6zel sektdrde oldtu kadar
kamu kesiminde de insangiicl planlamasi yapiimasimunlu kilmgtir. Turkiye’de kamu kesiminin 6nemli bir yer
tutmasi, bu kesimde insangucu ihtiyacinin saptanmuas planlanmasini gerekli kilmaktadir (Kara, 2003-24).

Insangiicii planlamasi aramalarinda iki temel @lim bulunmaktadir. Bunlar;
v/ Matematik programlama modelleri tizerinde duran radifibir yaklasim.
v s analizi, § etid, faktor analizi, organizasyon yapisi, pentans dgerlendirme gibi yontemleri kullanan

kapsamli bir planlama sureci.

Eger daru sekilde uygulanir ve etkileri disu anlailirsa bu modeller sgiict politikalari tiretmek icin etkin bir karar
destgi saglarlar (Mohanty,1997, 252).

Insan Kaynaklari Planlamasiiggdren Verimliligi Tanim, Onem ve Kapsami
Planlama her etkinlikte oldw gibi IKY'de de son derece 6nemli ve belirleyici bir siireg<urumun kaderini
etkileme giliciine sahip olan insan kayinan secimi, §e alinmasi, se uyumu, kurum icinde karili ¢alsmalar

yapilmasi dnemli dlgtide bu konudaki planlamanigabaina balidir (Demir, Cavy, 2010, 3).

IKP, desisen kaullar altinda bir 6rgiitiin insan kaynaklari ihtiyaicanaliz eder ve bu ihtiyaglarin tamamlanmasi igin
gereken aktiviteleri gefirir (Koch, McGrath, 1996, 337).

IKP ve kletme biitiin yonleriyle karlikh olarak dnemlisekilde birbirine bgimhidir (Boyd, 2008, 4)IKP, isletmede
calisacak glictinii, nitelik ve nicelik yonunden belirli bir déiziginde sglamak esastir. Ayni zamaniléP, ne kadar
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sayida ve hangi nitelikte personele gerek duygexa bu talebin hangi dereceye kadarskanmasinin olasi
oldugunu 6ngérilmeme yodnindeki bir gim olarak tanimlanabilir (Bing6l, 2010, 172).

IKP, hem bir siirectir hem de ayni zamanda bir piasgtidir. IKP icin gelecekteki arz ve talebin 6rgiit tarafindan
nasil dgerlendirilecgini belirler. Etkili bir iIKP, arz ve talep arasindaki olabilecekslbklari ortadan kaldirma
islevini de goriir. Boylec#KP, orgiitte yenige alinan cagan sayilarini ve gilerini planlar (Ivancevich, 1998, 145).

IKP, o6rgiitiin gelecekte ihtiyac duygcaersonelin nitelik ve nicelik agisindan éncedetirenmesi ve bu ihtiyaci
nasil ve ne derecede kéanabilecginin saptanmasi faaliyetlerinin tumudur (Yikselp2068).

IKP esas olarak, 6rgutiin gelecekte ihtiyag dugasayi ve nitelikteki insan kaynaklarini ve bunlaangi yollardan
sagzlayaca&ini tahmin etme vesletmenin insan kaynaklan arz ve talebini denged®@atfaaliyetlerini icermektedir
(Erdem, 2004, 43).

IKP fonksiyonunun buyukiii ve karmakligl sebebiyle, geleneksel yontemleri kullanan kapsgpldnlama
modelleri biiyiik olciide 6rglitsel gereksinimleri taten yoneliktir ve subjektif etkilere maruz kahrla®rgiitler
gercek zamanl stratejik ggikliklere ugradiklari icin bu modeller dgsen sirecleri yansitmazlar. Eksiklikler esas
olarak net bir karar og@yoksunlgu sebebiyle olgur. Bgka bir deysle, insan kaynaklar planlamasinda, stratejik ve
operasyonel cercevedekiskide oOrgltiin tavrini belirleyen stratejik karanaagikca tanimlanmasina ihtiyag vardir
(Mohanty,1997, 252-253).

IKP’nin birinci gorevi, caanlarinsimdiki ve gelecekteki verim durumlarini saptaygma gore gerekli énlemleri

alarak surec icinde insan kaynaklari gereksinme@ngelemektir (Kaynak, 1996, 23).

IKP, bir organizasyon icin; insan kaymain etkinligini arttirmak, personel faaliyetleri ile organizasgl amaglar 5 9
arasindaki uyumu etkingérmek, yeni personel istihdaminda ekonongikbaslamak, iKY bilgi sisteminin personel
faaliyetleri ve dger organizasyonel birimleri beslemesinglsanak, géren bulma ve se¢me, kariyer planlamasi gibi
digerIKY faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci olmakaglarini tistlenmelidir (Sabunggla, 2008, 33).

IKP’nin organizasyon agisindan énemini iggjici ihtiyacindaki daralmalari énceden gorerekdiarin buna gore
kargsilanmasini sglamak, ggucinun bilgi ve becerisinden optimum veringiiti elde edilmesini sdamak, drgutsel
planlama surecinin gatiriimesine katkida bulunmak, ihtiya¢ duyulan sfigsisgict niteliklerini ortaya koymak,
tiim organizasyonel kademelerid€y'nin etkinligini arttirmak (Sabuncyiu, 2008, 33%eklinde siralayabiliriz.

Isletmeleri IKP'ye yonelten nedenler iginse, teknolojik ve esel dgisimler, yonetici personele duyulan
gereksinim, yoneticilerin tutum ve davrglari, eldeki verilerle gerekli personel sayisinlidemek, gerekli gérev

sayisini belirlemek, ¢ahnlarin yeteneklerinden en iyekilde yararlanmak, bireysel amaclarigeime amaclarini
bltlinlegtirmek ve personelin hangi kaynaklardanslaaacgini belirlemek (Gindgdu, Deveciglu, 2009, 14)

sayilabilir.

IKP, (st yonetim, orta diizey yoneticiler veseli calsanlar gibi csitli personelin dikkatini ve adanghgini
gerektiren stratejik ve yari yapilandiriinweya yapilandiriimanmibir uygulamadir (Mohanty,1997, 260-261).

Biitin orgutler formal ya da informdKP uygularlar. Hizli dgisim gosteren sgiici pazarinda gitilmis insan
kaynaina ihtiya¢c duyan orgdtler icin, informal metodfatatmin edici olmamasi sebebiyle formal teknildietha
yaygin olarak kullaniimaktadir (lvancevich, 199861

IKP, niifusun bir bélimini, cabilir niifusu, onun da ekonomik ve toplumsal katkamin gereksinim duygu
nitelik ve sayida nufus kesimini kapsar (Karakutiikp://dergiler.ankara.edu)tr

Son dakikaya kalrmgi personel alimlarinin goardusu sakincalardan kurtulmak ve 6nemli bir maliyet wmos
olmasindan dolayisletmede gerginden az veya gegenden cok § goren bulundurmamak igin bazi tahmin ve
planlarin yapilmasi gerekir. Bu yapiimgdiakdirde, Uretim aksayabilir ve wgtéri sipargleri zamaninda yerine
getirilmeyebilir. Bunun yani sira 6zellikle ggieden fazlag goren istihdam edilirsggilik giderleri yikselir ve gizli
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issizlik s6z konusu olur. Bu bakimdan yapilacak talienine planlar, belirli bir zaman ve yerde en uygayida ve
nitelikte is gérenin gletme amaclarini gercektirecek bir ortamda calmasini sglayacaktir.Iste bu,IKP’nin ana
amagclarindan biridir.

IKP’nin diger ana amaci ise, halegletmede cahmakta olan personelin bilgi, beceri ve yeteneklarien uygun
Olcide kullanilmasinin glanmasidir. Bgka bir deyile amag, 6rgutiin insan kayhain en yararli ve etkili bir
bicimde kullaniimasini ggamaktir (Guindgdu, Devecig@lu, 2009, 15).

IKP’nin iki ana amacini 6zetlemek gerekirse (Bin@fl10, 172);

v' Optimum diizeyde eleman istihdam etmek,
v' Calisanlardan azami derecede istifade etmek,
oldugunu belirtebiliriz.

IKP gerek cakanlar gereksesietme acisindan belli amagclari gercgkifeneye yonelik bir §levdir. Burada, bir
yandan c¢abanlarin daha yiiksek bir performans ile motivasysalfaip olmalari ger yandan dasletmelerin istenen
bagariya ulaabilmelerini sglama amaclari 6ne ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2008, 50). @Buaclara ilave olarak, insan
kaynaklarindaki i¢ d&siklikler ve kisitlamalar, mevcut personeligigm ve gelitiriimesi, bo; kadrolarin zamaninda
duyurulmasi, yenisgorenlerin tedariki vese alinmalari, sggiici maliyetlerini tahmin etme, toplumda hizlaiden
kosullara uyum sglamak, teknolojik yeniliklere ve piyasa fularina yanit vermek ve yasal diizenlemelere, hukuk
kurallarina ve yargi kararlarina gore hareket et(Bafgol, 2010, 173) sayilabilir.

IKP, siirekli veri toplayan, bunlargléyen, kullanan ve gerekli olan yerlere aktararadiik bir siirectir. Bu siirec,
orgut icindeki ve dundaki kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen dok faktorin etkisi altindadir
(Bayrammuradov, 2009, 12). Bu faktérleagada aciklanacaktir.

Bunlardan ilki, d§ cevresel faktorlerin analizidiGuniimiiz ekonomisindeki insan sistemlerinin yiksgitar iKP
icin yeni bir yaklgimi gerektirmgtir. Bugiin bu alandaki bir uygulamacinin yiiz yizédka en sinir bozucu sorun,
bir drgutteki dgiskenlerin sayisi dél degiskenler arasi ikkilerin tanimlanmasinda ve bitin anahtar verilerin
entegrasyonundaki karisizliktir. Orgiitlerdeki bir cok yoneticinin koot ettikleri desiskenler arasindaki keuhkli
iliskileri bildigi ve anladginin varsayildil gézlemlenmitir. Ama bu varsayim gercekten gecersizdir ¢lnksam
kaynaklari planlama sireci arz ve talep gibisdi faktorlerle oldukga gkilidir. Karmasik modeller kullanilabilir
olmasina rgmen onlar yorum ve anlayproblemlerine yol acarlar ve ¢ok sik olarak tekaik kesin d@ruluguna
giivenen kullanicilar igin birgdim gelistirirler ve ayni zamanda kendi gegerlilikleri igmatikte mimkiin olmayan
kesin bilgiler talep ederler. M'Pherson (1979)anssistemleri modellemesindeki paradoksu sakien bu balg
acisini dg@rulamstir (Mohanty,1997, 252).

Dis cevresel faktorlerin analiziKP'yi ¢énemli élciide etkileyen bir camadir. Analiz kapsaminda incelenmesi
gereken hususlar; ¢ghn adaylarinin ya cinsiyet, irk, dil v.b. kiisel 6zellikler ile yetenekler acisindan durumlarin
dikkate alinacgn demografik faktorler, emeklilik ya siresi, kidem tazminati veya 6zirlilega aliminda yapilan
degisikliklerin takip edilecgi yasal dizenlemeler, insan kaynaklari arz ve talebrinde blyik etkisi olan tlkenin
ekonomik faktorleri, gletmenin icinde bulundiu sektor, Uriinin ve pazarin dzellikleri, rakip saypazara girme
kolayhgi, rakiplerin insan kayra yapisi ve politikalari gibi girafi ve rekabet faktorleri, teknolojide ganan
degisimler ve sendikalardir (Bayrammuradov, 2009, 12;udab@lu, 2008, 37-38).

Digeri ise, ic cevresel faktorlerin analiziditkP, ds cevresel faktorler ile birlikte ic cevresel fak&nin de
degerlendirilmesini gerekli kilar. Bu gerlendirme sureci, 6rgutin, sahip ofdui¢c kaynaklar agisindan gugli ve
zayIf yanlarini inceler. Bu amagla 6nce mevaiérin analizi daha sonra dagiict beceri envanteri yapilir
(Bayrammuradov, 2009, 18Jc cevresel faktorler analizi kapsaminda incelenngesieken hususlarslétmenin
Orgltsel stratejisi icerisindesgdren bulma, se¢cmegiéim, performans dgerleme, ddillendirmegten ayirma gibi
sureglerin spesifik 6rgltsel stratejilergoltusunda dizayn edilmesi velatiimesi, sgiict kalitesi, nitelikleri, bilgi,
beceri ve gitim duzeyleri ile organizasyonel ihtiyaclara balagilarini iceren mevcutsgiciniin 6zellikleri,
organizasyonun insangici talebini belilemek tGzen@lacak tahminler icin kullanilan bilgilerin ddpoaca bir
bilgi sisteminin kalitesidir (Bayrag, 2008, 57-6Jgl#incuglu, 2008, 38-39);
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iKP'de en onemli faktorsietmeler agisindan ekonomik gostergelerken, ertkilz @an unsurlar ise izinler, yasalar
ve 6limlerdir (Bayrammuradov, 2009, 22).

Isgiict planlamasi 6rgiitiin icerisinde verimlilik kaipasini arttirmak icin, stratejik insan kaynaklagirisimleri
setinin bir parcasididsgiicii planlamasi, érgiitiin misyonunudranak icin § planlariyla birlikte bir drgiitiin insan
sermayesini dizgiin hale getirmektir. Orgltiingrdozamanda, dgu ise, dgru yetenge sahip, dgru insani
sgglamasina yardim eddgglicl planlamasi personel sayisi ve maliyetleriitiderdaha blyiik farkindalik ve kontrol
ve hedeflenen insan kaynaklar stratejilerinin girgetenek karmasinin daha iyi aglenasini sglayarak daha
stratejik bir temelde insan kaynaklar faaliyetheriist seviyeye tar ve onlarin uygunigundan emin olur. Bunu
basarmak icin 6rgit ¢caanlarinin yeterligini ve balilhgini, calsanlarinin hedeflerinin 6rglt hedefleriyle ayni
dogrultuya nasil getirilecgé ve drgiite en az maliyetle ggnlarin verimlilginin en ylksek nasil olabilegimi anlama
ihtiyaci duyar (Colley, Price, 2010, 202-203).

Verimlilik, girdilerle ¢iktilar arasindaki igkiyi gosterir. Uretken olma becerisiyle grladan ilikilidir (Filiz, 2008,
42). Olgme ve yorum kolayl acisindan pratikte en cok rastlanilan verimliilciisii §géren verimlilgidir. Bu
nedenle ¢gunlukla verimlilik, kisi bagina yaratilan fayda olarak tanimlanir (Kobu, 20802}).

Etkili bir IKP ile isgorenlerin verimlilikleri arttinlabilir ve kaynakt temel faaliyetlere yoneltilebilir. Etkili bir
planlama sistemine sahiplatmedeki §gérenin, planlama yapmayasletmelerdeki ggorene kiyasla belirgin
avantajlari vardir. Planlama yapilan bjtetmede §géren, kendisinden neler beklegidi, nasil davranirsa ne tur
sonuglarla kaglasacaini bilir. Planlama sayesinde ggfi, ilerlemesinin ne yonde olagai tahmin edebilir ve bu
faaliyetlere katilabilir. Béyle bir durunggdrenin hem gejimine hemde doyumuna dnemli katkida bulunur. Etikdn

verimli isgorenin, doyumlu sgéren oldgu disiinilirse,IKP'nin isletme amagclarini gercektirme acisinda da 61
onemli katkilari oldgu ileri surtlebilir {bicioglu, 2006, 3,4).

Ulkemizde $goren verimlilgi Avrupa ulkelerine gore cok diiktir. Isletmelerde verimlilik argini sa&lamak igin
yurittlen ¢akmalar icine her dizeydekigdrende verimlilik bilincini yerlgtirmek ve verimlilik esasina gore
faaliyetleri yuriitmenin alinmasi gerekir (Filiz, @& 48). isletmenin verimlilginin arttinimasinda sgérenin
calismaya istekli hale getirilmesi énemlidir. Bunun ige sletmeler ggoreni istekli hale getirmek igin gidli sosyo-
ekonomik tedbirler almahdir. Primli lcret sistemldste yikselme ve galne firsatlari (Dinger, Fidan, 2011, 53)
ornek olarak verilebilir.

Insan Kaynaklari Planlama Faaliyetini Engelleyen Faktfar

Biyiik capli érgitlerde planlama sirekli bir faaltieBu faaliyet hem birim hem de 6rgiit ¢capinda yiikiir. Fakat,
planlama dikkatli ve surekli yapilsa bile, uygulateayapilmasini engelleyen bazi faktorler bulunndiktaBu
faktorleri su sekilde siralayabiliriz (Bing6l, 2010, 193-194);

v IKP’nin 6rgiitiin genel planlari vegir faaliyetlerle ilgili planlarla bitiinggrilmesindeki zorluklar,

v Ust yonetim desggnin eksikligi,

v Yoénetimin Uyeleri arasinda muhalefet veyaphecilik, tim uyeleriniKP’nin deseri hakkinda ikna
edilmeleri,

v' Planda ifade edilgidegisikliklere direng,

v Ozellikle yiiksek gsizlik dénemlerinde sosyal ve ekonomikgtgklikleri dogru olarak dngérilmemenin
zorlugu,

v' Geriye yonelik tam ve dipu personel kayitlarina sahip olmama,

v' Teknolojide hizli bilyime ve geine.

Isletmelerin bu faktorleri g6z 6niinde bulundurarbkP faaliyetlerinin etkin ve verimli caimasi icin gerekli olan

Onlemleri stratejik cer¢cevede bulmalari biylik éreemeder.
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Coskun vd. (2001) tarafindan yapilgniolan calsmada, KOBlerin insan kaynaklari tedarik ydntemlerinin
uygulamalarini incelenerek, K@Rrde kaynaklarin kithn gibi sebeplerleik'nin bir bélim olarak ggunlukla
bulunmadg veya muhasebe bolimiinggbair is olarak yerine getirildii bulunmutur (Caskun, 2001).

Kara (2007) tarafindan Othfletmelerindeinsangiicii Planlamasinaskin Ankarailindeki Bes Yildizli otellerde
yapiims olan galgmadainsan kaynaklari yoneticilerinin tamami Gniversitezunu olarak bulunngtur (Kara, 2007,
135).

UYGULAMA
Arastirmanin Amaci, Kapsami Ve Yoéntemi

Insan gucisietmelerin sahip oldiu kaynaklar igerisinde en 6nemlighe olarak kanmiza ¢ikmaktadir. Bu gerle
ilgili planlama yapilmasisietmeler icin yapilacak ¢amalarin bainda gelmektedir. Durum bdyle olunciP
gunimuz gletmeleri icin verimlilik artgi, isletmenin rakipleriyle rekabet edebilmesi icin, gahlarin memnuniyeti
ve isletme karlilgi icin oldukca énemlidir.

Calsmanin amaci, 6zel sektorde faaliyet gostergatmelerin IKP’ye iliskin yaklasimlarinin dgerlendirilerek
mevcudun tespiti ve d@erlendirmesi, bunlara ilave olarak ta gelecek ygalisma ve kurulacak yenisletmelere
yardimci olmasi amaglanmaktadir.

Calismanin ana kutlesini bir organize sanayi bdlgesifaddiyet gosteren 18%letme olgturmaktadir. Cagmada
kullanilan anket, Kara (2007) ve Gurler (2001}¢inketlerinden yararlanilarak gturulmustur. Anket iki bélumden
olusmaktadir. Birinci bolimiKP'ye iliskin yirmi ifadeden olgmaktadir. Bu bélimde, (1) Hi¢ katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (S)amamen katiliyorum segenekleri bulunan 5'li Likét¢esi
kullanilmistir. ikinci béliim, anketi dolduran $iye ait demografik bilgiler ve anket doldurulagletimeye ait
bilgilerden oligmaktadir.

Saha cadmasinda veriler, elektronik ortamda gonderilergdaoms ve ayni zamandaletmelere gidilerek yiiz ylize
anket yapilmasiyla elde edilgtir.

IsletmeleriniKP'ye iliskin gorislerine ait bulgularda frekans ve yiizdegdianlari, aritmetik ortalama ve standart
sapma gibi tanimlayici istatistikler ve tek yonliaryans analizinden (ANOVA) faydalanilghr. Calsmada
hipotezlere cevap bulabilmek igin tek yonli ANOMKAllaniimistir. Analiz sonuclari SPSS 18.0 istatistik paket
programi kullanilarak elde edilgtir. Cikan sonuglar tablolar halinde verilerek yamtanmstir. Anket dlgginin
glvenilirlik analizi yapilarak Cronbach Alpha katsayhesaplanrgiir.

Arastirmanin Hipotezleri

Calsmada Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gostegietrrielerinIKP'ye iliskin tutumlarina yonelik gagidaki
hipotezler geltirilmi stir.

IKP'nin 6nemine istinadenslétmelerin bilyiikliiklerine gére uygulamatiéP'ye iliskin bir farkhlik olup olmadgini
gormek amaciyla H1 hipotezi glurulmuwtur. Yine benzer varsayimla, acalytetimelerin faaliyet strelerinin fazla
olusu yeni kurulmy isletmelere gore 6zellikléKP agisindan bir farklilik arz eder mi sorusunaapebulabilmek
adina H2 hipotezi kurulngtur.

H1: insan kaynaklari planlamasingkin goris ve uygulamalarindaletmelerin bilyiikliklerine gore fark vardir.

H2: insan kaynaklari planlamasinakin goris ve uygulamalarindgletmelerin faaliyet siirelerine gore fark vardr.

Arastirmadan Elde Edilen Bulgular
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181 firmaya anket gonderilgtir. Bunlarin 60'indan geri dogiim alinmgtir. Anketlerin geri dongi orani %33,2

olmustur.

Isletmelerininsangiicii Planlamasindliskin Goériislerine Ait Bulgular

Asagida calsmaya konu olan insangiict planlamasingkiiti ifadelere ait anketi cevaplayasgietmelerin katihm
oranlari bulunmaktadir. Her bir ifade icin Likedgézindeki katilim frekans ve yuzdeleri, aritmetik datamalar ve
standart sapmalari Tablo1'de goériilmektedir.

Tablo1:Isletmelerininsangiicii Planlamasiiizggkin Gorislerine Ait Bulgular

= -
5 E £ £ S S| . | E
£ = = = o o - c
) T Sy 0 > o> (—g_ g S
IFADELER == = g E TE S S| &
S 8 g g e g - x| g
X N4 N Z E _g
S c
= o
< n
F | % F | % F| % % F % F %
Insanguicii planlamasi
isletmenin insangici 22 | 36,7| 33| 550 2/ 33 2 383 (1 17 60 100 422 804
ihtiyacini kasilar.
Insanguicii planlamasi 6 3
boltmlerin Insangucl 5 | 433 28 467 6 100 | - | { 60 100 483 655
intiyaclarini niteliklerine
gore planlar.
Insanguici planlamasi
isletmenin - personel ,q | 4o 31 28l 467 2| 3.3 - F {1 59 983 446 567
gereksinmesini ortaya
cikarir.
Insanguicii planlamasi
isletmenin  dgisen sartlara) o\ o501 gl 464 11 188 B 50 |- F 60 1po 4oz B33
uyum s@lamasini
kolaylagtirir.
Insangiicii  planlamas!  §q
kadrolarin zamaninda 25 | 41,7| 28| 46,7 4 6,7 L 1,y |2 3,3 60 1P0 422 ,004
doldurulmasini sdar.
Insangiicti  planlamasi yeni
isgorenlerin tedarik sirecini 15| 25,0| 26| 434 12 20, 6 10,0 |12 1,7 |60 100 3,788 |9
basitlgtirmektedir.
Insangiicii planlamasi gergek
personel gereksinmesini25 | 41,7 28| 46,4 5 83 L1 1,7 |- 59 98,3 4|31 ,y01
ortaya cikarir.
Insanguicii planlamasi
frsbiests olsturan bireylerin| ;4 | o331 27/ 459 14 238 5 88 |- | 60 100 3,83 ,B86
isisel niteliklerini ortaya
cikarir.
Insanguicii planlamasi
personelin devamsizli
yaptgl  durumlarda gin | 19 | 31,7| 26| 43,3 10 16, 5 8B |- F 50 1p0 3{98 ,p11
aksatilmadan yurutulmesini
salar.
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Isten ayrilmalar sonucund
ortaya ¢ikan personel ihtiya
insangiici  planlamasi il
giderilir.

a
'23

D

38,3

27

45,0

14

16,

22

, 715

Isgiicti devir hizi sletmenin
intiyac duyacgl personel
miktarinin planlamasind
etkilidir.

24

40,0

27

45,0

11,

o

28

Isletmede
insangicl
insangucl
Onlenebilir .

olgabilecek

fazlaf

planlamasi il

27

D

45,0

29

5,0

DO

37

Isletmede olgabilecek
gereksiz masraflar insangua
planlamasi ile dnlenebilir.

15

25,0

30

50,0

11

18,

DO

93

841

Insangiicii planlamas
isgdren hareketlerin
(emeklilik, isten ayriima vs.)
dizenlemelidir

17

28,3

38

6,7

DO

18

Insangiicu planlamasi
Personel igin gerekligtim
programlarinin
belirlenmesinde yardimci
olur.

21

35,0

32

11,

23

Is tanimlari personelin nasil
davranmasi gerelgini
ortaya koyar.

22

36,7

29

10,

98,3

20

/61

Is etudleri §in yapilsini
kolaylastirmaktadir.

30

50,0

23

10,

DO

37

V33

Is etudleri §in en kisa yoldan
yapilmasini sgar.

20

33,3

28

15,

96

16

.45

Is tasarimigin standartlarini
belirleyerek mevcut
uygulamadaki eksiklikleri
ortaya cikarir.

22

36,7

31

51,7

6,7

2.1

96

28

Isletmenizdege iliskin
eksikliklerin belirlenmesinde

20

is tasarimi énemli yer tutar.

33,3

35

2.1

96

28

Tablol'e gore;

Isletmelerin insangiict planlamasiyla ilgili tutumtata 4,46 ortalama cikgtir. “insangiicii planlamasylétmenin
personel gereksinmesini ortaya cikariifadesi en yuksek ortalamay: alirken, 3,79 ortalatea “Insangiicii
planlamasi yenisgorenlerin tedarik surecini basitemektedir.” [fadesi en dgiik ortalama dgeri almstir.

Ankete Cevap Verefisletmelere Ait Bilgiler

Ankete cevap verenletmelere ait bilgiler gggida Tablo2'de verilerek incelensgtir.
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Tablo2:Isletmelere Ait Bilgiler

49 ve daha az i 16 26,7
) 50-99 ki 12 20,0
Isletmede ¢akan sayisi 100-149 ki 9 15,0
150 ve Uzeri 23 38,3
TOPLAM 60 100
0-1 il 3 5,0
1-5yil 5 8,3
Isletmenin faaliyet siiresi 5-10 yil 10 16,7
10 yil ve Uzeri 42 70,0
TOPLAM 60 100
Evet 24 40,0
: o . - Hayir 30 50,0
Insangiicu planlamasi igin ayrikir bitce var mi? Cevapsiz 3 104d
TOPLAM 60 100
Hi¢ kimse ¢agmiyor 3 5,0
1 Kisi 22 36,7
2 Kigi 16 26,7
3 Kisi 5 8,3
4 Kisi 6 10,0
. T 5 Kisi 1 1,7
Insan Kaynaklari Boliminde ¢an sayisi 7 Ksi 1 17
8 Kisi 1 1,7
9 Kisi 1 1,7
15 Kisi 1 1,7
Cevapsiz 3 5,0
TOPLAM 60 100
1 yil ve daha kisa 35 58,3
1-2 yillik 8 13,3
: e e 2-4 yilhk 5 8,3
Insangucu ihtiyaci planlarinin ne kadar sureli ddeemin yapildg! 4 yiidan daha fazla 5 8 3
Cevapsiz 7 11,7
TOPLAM 60 100

Tablo 2'ye gore:

Arastirma kapsaminda bulunaglétmelerinin personel sayisina bak@idida %38,3'Ununn (f=23) 150 ve uzeri,
%15,0"Inin (f=9) 100-149 arasi, %20,0'inin (f=12)}-% arasi ve %26,7'sinin (f=16) 49 ve daha azaad sahip
olduklari gérilmektedir.

Isletmelerin faaliyet siirelerine bakifainda ise, %70,0’inin (f=42) 10 yil ve (izeri, %1&iAin (f=10) 5-10 yil arasl,
%8,3'unun (f=5) 1-5 yil aras! ve %5,0'Inin ise Wit ve daha az bir siredir faaliyette olduklari @émistur.

Isletmelerin uzun sireli faaliyet sergiliyor ely belli kurumsal alt yapi ofturmus olabilecekleri izlenimini
vermektedir.

Aragtirmaya katilan sletmelerin %40,0" (f=24) insanguci planlamasi ibiitce ayirirken, %50'0'si (f=30) bitce
ayirmadgini ifade etmglerdir. %10,0'luk bir oranda 6letme ise soruyu cevapsiz biraktm
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Ankete katilangletmelerin insan kaynaklar bélimiinde gahlarin sayisi 1-15 iarasinda désmektedir. Verilere
gore, ¢gunluk %36,7'lik bir oranlasletmelerin insan kaynaklari béliminde Xikgalistigi ve hemen ardindan

%26,7'lik bir oranla 2 ki calistigi goralmigtir.

Isletmeler insangiicii ihtiyag planlarini %58,3'U 1 ye daha kisa siire icin, %13,3'0 1-2 yillik sigie,i%8,3'l 2-
4yilhk sire icin ve %8,3'Ude 4 yildan daha faziaesicin insangiicu ihtiya¢ planlamasi yapmakteatl1,7'lik bir

oranla 7 gletme bu soruyu cevapsiz biraktm

Ankete cevap verenlere ait demografik bilgiler

Arastirmaya katilan kilere ait demografik bilgiler Tablo3'tesagida gorulmektedir.

Tablo3: Anketi cevaplayan gilere ait bilgiler

%

Kadin 30 50,0
Cinsiyet Erkek 30 50,0
TOPLAM 60 100
20-25 2 3,3
26-30 18 30,0
31-35 13 217
36-40 11 18,3
41-45 10 16,7
ves 46-50 2 3,3
51-55 2 3,3
56 ve Uzeri 1 1,7
Cevapsiz 1 1,7
TOPLAM 60 100
Insan Kaynaklari Madiri 15 25,0
insan Kaynaklari Sorumlusu 18 30,0
Isyerindeki pozisyon (gorev) insan Kaynaklari Elemani 6 10,0
Diger 21 35,0
TOPLAM 60 100
Lise 13 21,7
On Lisans (2 yillik) 8 13,3
Egitim durumu Lisans (4 yilhk) 36 60
Yiksek Lisans ya da Ustl 3 5,0
TOPLAM 60 100
Insan Kaynaklari bélimiinde gaha siiresi 01yl 9 15.0
1-3yil 5 8,3
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3-5yil 5 8,3
5-10 il 14 23,3
10 Yil ve Gzeri 20 33,3
Cevapsiz 7 11,7
TOPLAM 60 100

Anketi cevaplayan kilerin %50’si kadin ve % 50,’si de erkektir. Cindigegdre sletmelerde ¢ajanlar arasindasi
bir dggilm oldugu sdylenebilir.

Yas aralgina bakildginda ise, %3,3'Unin 20-25, %30,0'unun 26-30, %&hiR 31-35, %18,3'Unin 36-40 ve
%16,7'sinin 41-45, %3,3'Unun 46-50, %3,3'Unln 5e5%1,7'sinin56 yave Uzerinde oldgunu sdyleyebiliriz. Bu

sonuca gore desletmelerde caanlarin y@unluk olarak 26-45 yaarasi cakan old@gu sdylenebilir. Bu da

isletmelerin ggliciniin geng oldiw sonucuna varir.

Anketi cevaplayanlarin %25,0'i insan kaynaklar riaid %30,0'u insan kaynaklari sorumlusu, %10,0'sain
kaynaklari elemani iken %35,0'i de bolunmgidcalsanlardan olgmaktadir. Anketi cevaplayanlarin Ugte birinden
fazlasinin insan kaynaklarigthdaki ¢alsanlardan olmasi sebebiylgletmelerin insan kaynaklarina agtavleri diger
bélim calgsanlarina gorev olarak atfettisdylenebilir.

Cevaplayanlarin @tim durumlarina bakildn zaman, %5,0'inin yuksek lisans ve Uzeri, %608 iisans,
%13,3'Undn 6nlisans ve %21,7'sinin de lise mezudugw gorilmektedir. Buradan da insan kaynaklari bolUselin 6 7
¢alisan Kiilerin egitim seviyelerinin yuksek oldiu sdylenebilir.

Calisanlarin tecriibelerine bakifidizaman ise, %15,0'inin bir yildan az, %8,3'Uni® Wi arasi, %8,3'Unin 3-5 yil

arasl, %23,3'Unun 5-10 yil arasi, %33,3'Unln deyllOve Uzeri tecribeye sahip olglu gorilmektedir. Bu da

isletmelerin insan kaynaklari béliminde gahlarinin tecriibeli oldiunu, neticesinde uygulamalar i¢in olumlu
oldugu sdylenebilir.

Guvenilirlik Analiz Sonuglari

Guvenilirlik calsmalar icin i¢ tutarlihk yaklsami olan Cronbach Alpha guvenilirlik katsayisi uigumstir.  Alfa
katsayisina g olarak dl¢cgin glvenilirligi asagidaki gibi yorumlanir ( Kalayci, 2009, 405);

v' 0.00<a< 0.40 ise dlgek guvenilir gédir,

v' 0.40<0< 0.60 ise olcgin guvenilirligi dusuk,

v' 0.60<a< 0.80 ise dlgek oldukca giivenilir, ve

v' 0.80<a< 1.00 ise olcek yiksek derecede guvenilir bir kiice

Anketi cevaplayan 6Glietmenin vermyj oldugu cevaplar dgrultusunda Cronbach Alpha guvenilirlik katsay 908
olarak bulunmstur. Buna gore, literatirde oldukga guvenilir kalkdilen 0,80'in tzerinde bir sonug aligneimasi
sebebiyle anketin yiksek derecede glivenilir gldsdylenebilir.

Isletmelerin Buyiikliikleri ve Faaliyet Surelerine Goreinsan Kaynaklari Planlamasina” ilfkin goérusleri

Tablo 4'te varyanslarin homojegiliverilirken, Tablo 5'te tanimlayici istatistiklere ANOVA sonuclarina yer
verilmistir.
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Tablo 4: Varyanslarin Homojegli Testi

Levene

Istatistgi dfl df2 Sig.
Isletmelerin buyuklggii 1,940 3 56 , 134
Isletmelerin faaliyet siiresi 722 3 56 ,543

Tablo 4'te varyanslarin homojegilisonuglari goériilmektedidsletmelerin biiyiikliik ve faaliyet siirelerinin herski
icinde p dgeri (sig.) 0,05'ten buyuk olgu icin (sirasiyla: ,134 ve ,543) varyanslarin hagnog&ilim gosterdgi
gorulmiktar. Buna gore, varyans analizinin temel varsayigilamdg) icin, varyans analizinden elde edgioeiz
sonuglarin glvenilir oldgu sdylenebilir.

Tablo 5:isletmelerin Bilyiikliklerine ve Faaliyet Siirelerine &binsan kaynaklari planlamasindfiskin ANOVA
testi Sonuglari

Insan kaynakl.a'lrlll pla_nlamasma Go N | o Std. Kareler sd Kareler = D
Gorisleri sapma Toplami Ort.
49 ve dahaaz| 16 | 4,20 ,493 Gruol
tsfetmelerin 5009 kei | 12| 407 ,327 ;zijr 233 | 3| 078 |,365],778
Buytikliikleri 100-149k4i | 9 | 4,26 | 508 _
150 ve Gzeri | 23 | 4,20 | ,478 | Grupici | 11,911 [ 56| ,213
Toplam 60 | 4,18 ,454 Toplam 12,041 | 59
0-1 yil 3 | 430| ,625 Gruplar
isletmelerin 1-5 yil 5 | 415| ,597 Arasi ,052 3 ,017 | ,080 | ,971
Faaliyet Sureleri 510 yi 10| 420| 498
10 yil ve Uzeri | 42 | 4,17 432 | Grup ici 12,092 | 56 ,216
Toplam 60 | 4,18 ,454 Toplam 12,144 | 59

Tablo5'telsletmelerin Buyiikliiklerine ve Faaliyet Siirelerine &tinsan kaynaklari planlamasina’skiin ANOVA
testi sonuglari gorulmektedir. Tabloya gore grueasi farklilik yoktur Isletme buyuklikleri F dgeri 0,365 ve
faaliyet sureleri F dgeri 0,080; her iki kategoride de p>0,05).

Calismada tek yonli ANOVA ile elde edilen sonuclara gistetmelerin buyuklukleri ve faaliyet streleri dikkat
alindgl zaman bir farkhlik gorilmedi sonucuna ukalmistir ki bu bize Hlve H2 hipotezlerini red edgoeiz
sonucunu verir.

SONUGC

Ekonomik baky acisiyla insana yakjdmasi, insanin dretimin ve drgutlerin etkiilnin arttirnlmasinda en énemli
kaynak oldgunun, bu kayngain gelstiriimesi i¢in esitim basta olmak Uzere gak, beslenme gibi hizmetlere daha
¢ok Onem verilmesi, insana yapilan harcamalarinriyat olarak gorilmesi gerekfi anlasiimis, ekonomik
etkinliklerde insani merkeze almak gergktiinsanin c@daslastirimasi gerekgi, insan kaynginin tam ve etkin
kullanilmasi, nitelinin arttinimasi, insan kaynaklari planlamasi lawtarini giincellgirmistir (Karakutik,
http://dergiler.ankara.edu)tr
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Insan kaynaklari planlamasinda kullanilan talep tahgalsmalarinin bgarisi s#likli verilerin ve bilgilerin
toplanmasina ve derlendiriimesine bglidir. Guvenilir ve gergekgci sonugclar icin bilimsaiagtirmalar yapilimalidir.
Aragtirmanin sonucunda birden ¢ok ¢6zim segegekarsa bunlarin Ustiinliikleri ve sakincalariskagtinlarak en
etkin ve yararli olani secilir. Bdyle bir karar rahken gletmenin i¢ yapisindan kaynaklanan uretim, finaes v
pazarlama sorunlari ilglétmenin dgindan kaynaklanan ekonomik, sosyal, siyasal sorwdkindan izlenmeli ve
bunlarin gguct talebini ve arzini nasil etkilgdarastiriimahdir (Bayrammuradov, 2009, 124).

Bu ¢alsmada dagletmelerin insan kaynaklari planlamasingkiln gorisleri irdelenmeye cajilmistir.

Aragtirma sonucunda, sletmelerin insangiici planlamasina 6nem verdikleigeinel cercevede sdylenebilir.
Isletmelerin cakan sayilarina gore orta ve biyik olcekte olmalasan kaynaklari bélimlerinin daha etkin
calismalari gerekiiini gundeme getirirken, verilen cevaplardan uygwde bunun yapildr goralmitir.
Cevaplayanlaringtim durumlarinin yiiksek oklw ise, insan kaynaklarinin éneminin bir vurgusutiemilebilir. Ayni
zamanda c¢ajanlarin tecriibe sirelerinin yiksek gluda konunun dnemini ve tecribegizlkaldirmayacginin bir
gostergesi olarak kamiza ¢ikmgtir.

Arastirmamizin en 6énemli kisitlarindan biri, sttama sonucunda elde edilen anket sayisi sinithtissik
uygulamalari yapmamiza sebep oftm. Internet kullaniminin ygun oldgu bilgi ¢asi olarak tarif edilen
ginimizde onceliklesletmelere elektronik ortamda glrak hizli ve kisa sirede cevap alinmayasgadistir.
Fakat elde edilen bilgiler,sletmelerin ¢@una elektronik ortamda u#amayacgini gostermitir. Bir kisim
isletmelerin web sayfalarinin olmamasi, olanlaritigim bilgilerinin giincel olmamasi sebebiyle gonderistanin
teslim edilemeyerek olumsuz geri dénmesine sebeqstlir. Bunun Uzerinesietmeler bizzat ziyaret edilerek ilgili
kisimlardan cevap alinma yoluna gidigtim.

Aragtirmanin bulgularina goreglétmelerin ¢caan sayilarina goére biyukliklerinin insan kaynakfaanlamasina
iliskin bir farklilik olusturmamasi, giinimizdglétmelerin insan kaynaklari planlamasi icin kigi@ya blyik fark
gbdzetmeksizin insanin en dénemli kaynak @aiun anlaildiginin bir gdstergesidir.

Yine aynisekilde, sletmelerin faaliyet sireleri dikkate aligghda insan kaynaklarina gkin baks acilarinda bir
farkliik olmadgl sonucuna varilmgtir. Buna gore sletmeler yeni kurulmg olsun veya vyillarin getirdi bir
kurumsallik icerisinde caliyor olsunlar, insan kaynaklari planlamasina faknda bir farklilik bulunmangtir.

IKP konusu irdelengi zaman, §letmelerin faaliyet siireleri olsun, galn sayilarina gore biyiiklik kriterleri olsun
farklihk bulunamamasini d@l bir sonu¢ olarak dikkate almak gerekir. Rekabéitan sermayesinin énemi bu
sonucu aslinda kendi icinde de bir kez dahgrulamaktadir.

Calismada da anketi cevaplayanlarin %65'inin lisans aexiigsitimli olmasi, Kara (2007) tarafindan yapikrolan
calismada bulunmg olan K yoneticilerinin tamaminin lisansgigimli olmasina goénderme yapilarak, sanayi
isletmelerinin de konuya o6nem vegihi ve esitimli Insan Kaynaklari yoneticilerinin istihdam edgtii
styleyebiliriz.

Aragtirma sonucunda elde edilen verilerde, anketleneageveren c¢ajenlarin dgilimlarinda toplam igerisinde
yaklagik Ucte birlik bir kismin dier bolim c¢akani olarak kendini tarif ediyor olmasi, bazletmelerin insan
kaynaklari planlamasi konusunda fikirleri ofdy fakat bu fikirlerini hayata gegcirirken konuyaskin uzman
kullanimi yerine dier bolimlere sorumluluk ve goérev cikatoh soyleyebiliriz. Bu sonu¢ Gkun vd. (2001)
tarafindan yapilmgi olan calgmadaki sonuca benzer cilgti. Bu isletmeler icin gelecek sirecte bilinen konu
Oneminin ardindan organizasyonel anlamda bu kortaysil eden bir profesyonel ¢gn ve bélum ile devam
etmeleri onlarin insan kaynaklari planlamasina k¢dwlumlu katki yapmasi beklenmektedir.
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