STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI UZERINE BIR UYGULAMA

Ali AKSOY”

Ozet: Bu ¢alisma, [stanbul Sanayi Odasi tarafindan her yi!
geleneksel olarak. “Oretimden . satislar™ kriter1 baz alinarak tespit
edilen ve Agustos 2000 ayinda agiklanan [999 yilin verilerine gire,
Tiirkiye'nin en bivik 200 sanayi isletmesinde gergeklestiriimistir.
Aragtirmanin konusu; [SO 9000 standartlart kalite belgesine sahip
olan ve olmayan fumalarin stratgjik insan kaynaklar: planlamasina
yaklasimlarim ortaya koymaktir.

Abstract: This study, every year traditionally basing on “from
production to sales™ criterion fixing and explainmg in August 2000 by
Assocjation of Istanbul Industry Manufacturers, according to data of
1999 at the biggest 200 indusiry organizations of Turkey has been put
mto effect by us. The topic of this research; our study has been
explaining approaches of within these firms have and have no the
quality certificate of [SO 9000 standards to strategic human resources
planning.

1. Kuramsal Cergeve
A. Strareji Kavreami

Literatiirde. stratejinin kelitme k&keni bakimindan ikl kaynaga dayandig:
ifade edilmektedir. Bunlardan biri; Latince yol, ¢izgi veya yatak anlaimina gelen
stratum kavramiyla; ikincis) ise, eski Yunanli General Strategos'un adiyla
ilgihdir. Bu general’in sanatim ve bilgisini belirtmelk i¢in kutlamlmistr.
Tiirkgede ise, strateji slirme, gdnderme, g&tirme ve giitme anlamlarinda
kullanilmaktadir (Eren, 1996; 2).

Strateji, genis bir giriskenlik olarak kabul edilmektedir. (Williamson,
1999; 1087). Isletmenin yon segimiyle ilgilidir (Rumelt ve dig, 1994; 42).
“Nereye gitmek istiyorsunuz?” ve “Oraya nasil varmak istiyorsunuz?” Bu iki
temel soruya cevap verir (Eisenhardt, 1999; 65). Strateji, ydnetimin oyun
planmdir. Stratejisiz yonetimin takip edecegi yol haritasi Yolktur (Carrel ve dig,
2000: 8).

Strateji kavranunin igletme literatirlinde degigik bigimlerde tanimlandig;
goritlmektedir. Bu tammlarnin ilkinde strateji kavrami, amaglara nasil
ulasilacagimin 6zet bir ifadesi olarak degerlendirilirken, (Goodman-Lawless,
1994, 26}. Baska bir tamimda, rekabetgl bir ¢evrede bir sirketin degisen
beklentilerine cevap veren ve girketin amaglarinin gergeklesmesini saglayan bir
yol olarak ifade edilmektedir (Dobson-Starkey, 1993; 89). Diger bir tantmda ise
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straten. bir organizasyonun kaynak tahsisat kararlarinin sablonu  olarak
belirtilmektediv (Robson., 1997: 5) Bir baska kaynakta ise strateji. amaclara
vonelik bir kararlar toplami seklinde tamimlanmaktadir (Gilbert, 1992; 6().

Genel bir ifade ile stratejinin, bir isletmeve rehberlik eden bir fikir olarak
tanimlandi@r gérillmektedir (Iry-Killing, 1986; 6). Tamimlarin degisik olmasina
ragmen stratejinin, nihai amaglara pasil ulasilacagi anlaminda kullanildifs
anlasilmaktadir (Glueck-JTauch, 1984; 8)

Strateji asken anlamda. savas sanat! ve bir savasta sonuca gitmek i¢in
yapilacak askeri harekatin planlanmasi ve uygulanmasit bilimidir. Isletme ve
vonetim alanminda ise. strateji. isletmenin ¢evresiyle arasindaki iliskileri
diizenleyen ve rakiplerine fistiinlik saglayabilmek amaciyla kaynaklarini
harekete gegiren bir anlam tagimaktadir. (Dinger, 1998: 14-13).

Y onetsel stratejinin 6zellikleri; genel olarak bir analiz etme sanati olmasi,
amaglara bagli bir unsur olmasi, isletmenin gevresiyle divalektik iliskilerini
diizenlemesi, devaml olarak tekrarianan (rutin) islerin aksine. uzak gelecege
bagh bir diizeni ilgilendirmesi. isletmenin biitiin finansal ve beseri (insan)
kaynaklarim uvusum iginde yoneten ve faaliyete gegiren bir unsur olmasi.
karmasik (kompleks) ve dinamik bir g¢evrede (ortamda) isietmenin faaliver
sahalarini belirlemesi ve karmasik ve dinamik bir organizasyonda beseri unsuru
(¢abisanlar) cesaretlendirme ve harekete gegirme araci olmast seklinde ifade
edilebilir (Eren, 1997; 7-8).

Bitytik bir firmanin drgitsel semasindaki her bir hiyerarsik diizeyi, farkh
bir strateji diizeyini (tiriini) belirtmektedir. Orgiitsel diizeylere paralel olarak.
strateji tiirlert sirket, isletme ailesi, igletme ve fonksiyonel stratejiler otarak ifade
edilebilir, Bu stralejileri kisaca agiklavacak olursak;

-Sirket stratejisi:Biitiin  drgitsel guruplara vén veren bir anlam
tastmaktadir.Bu dilzeyde, sadece global amaglar ve bu amacglara ulasabtlmek
igin genel vonlendirmeler tanimlane. Ornegin ,bilylime duraganlik tasarruf bu
vénlendirmelerden biri olabilir. Sirket stratejisi sik sik, “Ne tiir bir igletme
olmaliy1z?” sorusuna cevap olarak ifade edilir. Ayrica sirket stratejisi isletmeler
icin bir cergeve saglamaktadir (Robson, 1697, 7)

-Isletme ailesi: Bir isletmeler toplulugudur, [sletme ailesi stratejilerinden
bolim  (grup) veya bdlge vénencileri sorumludur. QOrtak bir misyona,
miisterilere ve faaliyetlere sahip olabilirler. Bu stratejiler drgiitsel olarak ayni
boliim veya botgedeki biitiin igletmeleri kapsamaktadir. Bir anlasma kadar
dnemli avantajlara sahiptirler. Ornegin, farkli is birimleri arasinda ortak
pazarlama kampanyalari, ortak dagitim kolayliklar1, ortak marka isimleri, ortak
satig glicli, ortak arastirma ve ortak dretim tasarruflan  saglayabilirler
(Chakravarthy-Lorange, 1991; 2).

-Isletme stratejisi: Belirli bir sanayi kolu veya mamul/pazar bélumiinde
nasil rekabet edilecegi ve ne tiir faaliyetler yapilacag: ile ilgilidir. Rekabet
sorundariyvla daha ol ugrastigi i¢in isletme seviyesinde sirastvla kaynak
dagilimi ve mukayveseli Gstiinliikler ile sinerji konularina agirhik verir. Ozcllikle
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mamul veya pazar gelistirme ve ¢esitlendirme kararlarina yoneliktir. Bu strateji,
sirket stratejisi dogrultusunda belirlenirken, isletme bdlimlerine ait politika ve
kararlara rehberlik eder (Dinger, 1998, 47).

-Fonksivonel stratejiler: Bir firmamn fonksiyonel departmanlarina aittir.
Bunlar; dretim, pazarlama, Ar-Ge vs. olarak swwalanabilir. Fonkstyonel
stratejilerden, fonksivonel departman yoneticilerl sorumludur (Chakravarthy-
Lorange, 1991; 3}.

B. Planlama Kavran

Planlama, biyiik organizasyonlarda etkin yonetim ig¢in ¢ok énemli olarak
kabul edilmektedir {Walker. 1980: 75). Planlama, isletme literatiiriinde farkh
sekillerde tanmimlanan bir kavramdir. Bu tamimiardan ilkinde, belirli bir amaca
ulasmalc icin ne gibi islerin yvapilasagim, bunlarn hangi siraya gére nasil, ne
zaman ve ne kadar zamanda yapdacagm gdsteren bir tasari, tutulacak volu
gosteren bir model (SAHIN, 1992; 281) olarak ele alinwken, diger bir tammda
ise dnceden ne yapilacagina, nasil yapilacagina. ne zaman yaprlacagina ve
bunlart kimin yapacagina karar vermek oldugv ifade edilmektedir (Akat ve dig.,
1694, 121). Bir baska tanimda ise planlama, bir amaci gergeklestirmek igin en
iyvi davranig bigimini se¢me ve gelistirme niteligi tagiyan bilingli bir siiveg olarak
behrtilmektedic {Tosun, 1992; 199). Planlamanin, ileride yapilacak igler
dnceden saptamak seklinde genel bir bicimde ifade edildigi de gdrilmektedir
{Hatiboglu. 1993: 36).

Bu tanimlarin sayisini daha da artirmak miimkiindtr. Ancak, tammlar
farkh olmakla birlikte. planlamamin bazi ortak ozellikleri; gelecege vonelik bir
faaliyet, bir karar alma siireci ve bir amaca yonelik olup, bu amacm
gergeklesmesi igin en wygun yontem ve araglarin bulunmast ¢albismalar,
seklinde ifade edilebilir (Avkag, 1999; 62}

Ayrica. planlama cesitli dzelliklere sahiptir. Bu dzellikler: yonetimin itk
fonksivonu olmasi. devamli bir ¢abayt ifade etmesi, gelecege ddniik olmasi.
isletme 1¢in zorunly bir faaliyet olmasi ve risk!i bir is olmasi, seklinde
belirtilebilir (Ozalp, 1998; 111).

[vi bir plan; her seyden tnce agik, kesin ve gegerli bir amaca sahip
olmali. planlar arasinda birlik ve uyum bulunmali ve devamhlik saglanmalhidir.
Planlar. yanlis anlamalara ve karisikliklara yol agmayacak sekilde agik bir dille
vazilmig olmabidir. Ayrica, planlar igletmenin  benimsedigi standart ve
politikalara uygun olmali ve boliimler arasinda denge saglamahidir (Simsek,
1998, 125).

C. Srrarejik Planlama Kavrani

Isletme literatiirine 1970°1i yillarda giren stratejik planlamanin. degisik
amaglarla kullamldigr gorilmektedic (Camitlus. 1986: 39). Bunlar asagidaki
gibi siralanabilir
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1- Organizasvonun uzun dénemli amaglarini kararlagtirmasi ve bu
amaglara ulagdmas,

2- Yoénetime rehbertik etmek ve yénetim kontrolt igin bir cergeve
saglamak,

3- Orgiitsel hiyerarsinin her kademesinde iletisime hizmet etmek,

4- Organizasyonun ihtiyag duydugu yonetsel yetenekler ve perspektiflerin
geligtirilmesine yardimci olmak ve

5- Yonetimde, yaraticilik diizeyinin yiikseltnesine katkida bulunmakuir

Literatiirde, stratejtk  planlama tammlartnin benzerfik  gosterdidi
goriilmektedir. Bu tanmmiardan birisinde stratejik planfamanm, isletmeyi bir
biitiin olarak degerleyip, en yiiksek ydnetim seviyelerinde sistematik olarak
isletmenin vlagmay! disindiigii amaglann  belirlenmesiyle ilgili  oldugu
belirtilmektedir (Efil, 1999, 101). Bagka bir tanrmda ise, isletmenin misyonuau.
vizyonunu, uzun vadeli hedeflerini ve bunlara ulasma yollarint belirleme isi
(Kogel, 1998; 80), diger bir tanumda ise ¢ 1la beg yillik bir sireyi kapsayan
uzun dénemli bir planlama olarak ifade edilmektedir (Capon ve dig., 1987. 26}.

Stratejik planlamanin dort 6nemli dzelligani bir yazar; uzun surel,
bitiiniiyle organizasyonun optimizasyonuyla ilgili. tiim planlama tirlerinden
daha fazla sayida vert ile ilgili ve yetki yoniinden diger planlardan tstiin ve
onlara takip edecekleri yolu gésteren bir haber, seklinde agiklamaktadir (Eren.
1997, 47-49).

D. Insan Kavnaklar: Yonetimi

insan kaynaklari kavrami, giiniimiizde organizasyonlarm mamul ve
hizmet Oretimi olarak tammlanan hedeflerine varmak amaciyla, kultanmak
zorunda olduklar kaynaklardan biri olan, insam ifade eder. Insan, rekabet
Ustiinliigii saglayan, taklidi en gii¢ olan drgiitse! bir kaynaktir (Pfeffer, 1995; 4).
Ayriea, insan. isin en dnemli yapt taglarindan biri olarak, kabul edilmektedir
(Imai, 1997: 42}. Insan iretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikteki bir
parcast, hem de liretimin ayni zamanda hedefidir. Insan kaynaklar: kavram bir
organizasyonda, en Ust ydneticiden en alt kademedeki isgtrenieri kapsadigi
gibi, ayrica organizasyonun disinda bulunan potansiyel olarak yararlanijabilecek
isgiicinii de ifade etmektedir (Kaynak ve dig., 1996; 2).

insan kaynaklari y@retiminin iki temel amact bulunmakiadir. Bunlar
asagidaki gibi siralanabilir (Kaynak ve dig., 1996; 2).

- Verimliligi arttirmak,

- Is yasaminin niteligini yiikseltmek.

Insan kaynaklari yenetimi (IKY), isgiict ile ilgili gesitli kriterleri
kullanarak, gerek verimlilik gerekse is yasammin niteligi lizerinde olumlu
geligsmelerin elde edilmesini saglamaktadir,

fnsan kaynaklari yonetimi, &rgitte rekabetci Ustinlikler saglamak
amacryla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istthdaini ve gelistirilmesi ile
igili politika olusturma. planlama, &rgutleme, yd@nlendirme ve denetleme
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faaliyetlerini igeren bir disiplin, olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 1998 8).
Diger bir tanim ise, insan kaynaklari ydnetimini, organizasyonlarda iggiicliniin
bulunmasi. gelistirilmesi, motive edilmesi ve yiksek bir performansa
ulasturiimasimu igeren faaliyetlerin ydnetimi seklinde ifade etmistir {Harvey-
Bowin. 1996; 6).

Orgiitsel amaglara 6rgiitiin elemanlariyla ulagihir. Bu nedenle, ¢alisanlara,
degisen maliyet 6gesi olarak degil, yatinm yapilan degerli kaynaklar (varhklar)
olarak bakmak gerekmektedir. Yatinm vapilarak, yani egitilerek. varolan
degerleri artinhir (Canman. 1995; 57). Giiniimiizde igletmeler. pazarlara hizh bir
sekilde cevap verebilmek i¢in. insan kaynaklar yeteneklerinden yararlanmak
zorundadiclar. Insan kaynaklart yoéneticileri, bireyin stratejileriyle isletme
stratejilerini  birbirine baglayarak, amaglarin gergeklestirilmesine yardimey
olabilirler (Martinez, 1997: 1-4). Insan kaynaklari yoneticileri, 6rgiitsel degigim
icin kolaylastirici  bir 1ol de istlenebilirler (Adarr, 1997; 21). Insan
kaynakfarinin stratejik bir kaynak olarak gelisimine ve yiikselen &nemine
paraiel olarak insan kavnaklari yGnetimi stratejinin zirvesinde bir ayna rold
oynamaktadir (Bennett ve dig., 1998; 3-16). Insan kaynaklari yonetimi. Japon
yonetim sisteminde de organizasyon felsefesini olusturan ii¢ temel unsurdan biri
olarak kabul edilmektedir (Basu-Miroshmk, 1999; 714).

Isletmelerin iist kademesinde yer alan insan kaynaklari yoneticileri.
stratejik  planlama i¢in  organizasyonun  yeteneklerini  ve  kapasitesim
olusturmada merkezi bir rele sahiptirler (Hickman-Creighton, 1998, 187-200).
Ancak A.B.D.de insan kaynaklari st kademesinde bulunan 155 ydneticivi
kapsayan bir arastirmada. insan kaynaklarr yoneticilerinin, stratejik planlama
stirecine %63 oraninda katilamadiklaring ortaya koymaktadir (Leonard, 1999,
21-22). Bu nedenle, insan kaynaklar1 ydneticiferinin stratejik plantama siirecine
katilabilmeleri ig¢in kargilagmis olduklan  engellerin ortadan  kaldirimas:
gerekmekiedir (Grensing. 1999; 90-96).

E. Insan Kaynakiari Planlamast

insan kaynaklart planlamasinin  degisik yazarlar tarafindan benzer
sekillerde tammlandhiZ goriilmektedir. Bu tanimlardan tlkinde, organizasyonun
gelecekteki performansiny maksimize etmek igin, insan arz ve talebindek:
muhteme! etkilerin analizi (Attwood, 1989; 12), digerinde ise. degisen
ckonomik, politik ve gevresel kosullar altinda organizasyonun ¢alisanlarla ilgili
ihtivaglarinin  saptanmast ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika ve
programlarim olusturulmasr siireci olarak belirtilmektedir (Palmer-Winters,
[993; 32). Baska bir tanumda ise, gelecekte ihtivag duyulacak isgorenlerin say:
ve niteligini tahmin etmeye ¢alismak seklinde nitelendirilmektedir (Graham-
Bennet, 1992; 172). Baska bir kaynakta da, isletmenin gereksinim duydugu
isgiicint dngdrme ve bu gereksinimi karsiiamak igin gerekli isleri agama asama
diuzenleme streci olarak tanimlanmaktadir (Aldemir ve dig.. 1993; 37).
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Isletmelerde en &nemli maliyet unsuru isgiiciidii. Bu nedenle,
organizasyonlarda insan kaynaklan planlamasi; dogru kisiyi, dogru sayda,
dogru bilgi. yetenek ve deneyimle, dogru iste, dodru yerde, dogru zamanda,
dogru maliyetle, elde etmek amaciyla yapilimaktadir (Attwood, 1989; 12).

Son yitlarda insan kaynaklar planlamasina karsi duyulan ilgi artmis ve
bunun hem ulusal hem de 6rgiitsel dizeyde arz ettigi énem daha yakindan takdir
editmeye baglanmistir.  1960°larin basinda  edinilen  deneyimler. pivasa
gliglerinin  yeter nitelikte elemanin istenifen yerde hazir bulundurulmasi
konusunda etkill olmadigint gdstermistir. Piyasa giiglerinin bu yetersizligi
personel sorunuyla daha vakindan ilgilenme zorunluugunu dogurmustur (Can
ve dig.. 1998; 86).

Organizasyonlar amaclanni elde etmek isterlerse, girdilere ihtiyag
duyacaklardir. Ornegin. finansal kaynaklar (para ve kredi gibi), fiziksel
kaynaklar {bina ve techizat gibi) ve insan gibi. Cogu kere, ydnetciler, bu
tglinel faktdrin ne kadar énemli oldugunu unuturlar (De Cenzo-Robbins, 1988;
78). Insan kaynaklari planlamasi, organizasyonu etkileyebilen teknolojik
degisimleri ve faaliyctlerde meydana gelebilecek genisleme ve daraimalarn
tahmin etmeye ¢aligir. Insan kaynaklari planlamasi, drgiitsel planlama stirecinin
bir parcasidir. Bu nedenle, insan kaynaklari planlamasi yasamsal bir dneme
sahiptir (Bingal, 1998, 80).

F. Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi

Stratejik 1nsan kaynaklan yonetimi etkinlikleni (faaliyetleri) isletme
stratejisine uygun bir “personel devir hizi”na tsaret etmektedir (Carrel ve dig.,
2000: 8). Stratejik insan kaynaklan ydnetimi siireci dért temel asamadan
olusmaktadir. Bu asamalar asagidaki gibi siralanabilir (Lundy-Cowling, 1996:
6):

-Cevresel analiz (i¢ ve dis), stratejtk siirece insan kaynaklan
perspektifinden bakmaktadir,

-Uygulama: felsefe ifadesine gdre stratejik amaglarin aciklanmasq, kiltir
ve insan kavnaklan etkinlik kriteri, segim ve iggoren ddilleri gibi faaliyetlerin
uyumu ve dizayn.

-Degisim yonetimi yaklasimlarinin géz dniine alinmas.

-Insan kaynaklari ¢iktilarindaki etkinligi degerleme.

1. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Modelleri

Stratejik insan kaypaklarl ydnetimine, stratejik planlama-insan kaynaklar
yonetimi baglantisiyla vaklagmak “eslestirme modeli” olarak
adlandiridmaktadir. Stratejik insan kaynaklart yénetimine diger bir alternatif
vaklasim “kaynak temelli model” olarak bilinmektedir.

-Eslestirmeli Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Modeli: Eslestirme
modelinde, stratejik insan kaynaklari yonetiu uygulamast felsefe, politikalar,
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programlar, uygulamalar ve streg eslestirmesiyle ilgilidir (Bratton-Gold, 1999,
47). insan kaynaklar sistemleri ve drgiitsel yap), orgiitsel stratejiyle nyumlu
olmahidir. Insan kaynaklari yonetimi stratejisi ve vapist gevresel giiglerden
etkilenmektedir. Bu ¢evresel giigler Sekil-1"deki gibi sistematize edilebilir.

=

Misyon ve
Strateji

i§]etll1e\A

./

Organizas- Insan
yon Yapis) Kaynaklar
Yiinetimi

Sekil-1: Stratejik Insan Kavnaklary Yonetiminin Eslesiirme Modeli
Kaynak: Bratton-Gold, 1999; 48

Bu temel modelin stratejik insan kaynaklart yonetiminde “vahin kilgik
teorisi” ni olusterdugu, one siiriilmektedir (Bratton-Gold, 1999; 48). Dig rekabet
stratejisi ile i insan kaynaklarn yonetimi stratejisi arasindaki fikir nyumu I[nsan
Kaynalklar Yénetiminin temelini olusturmaktadir.

- Kavnak Temelli Stratejik Insan Kaynaklari Yanetimi Modeli

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin  “kaynak temelli model”i
isglctiniin  stratejik degerine ve &grenen isletmenin  sorunlarma  dikkat
¢ekmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetiminin “yumusak™ yoniini
kapsadigi, one siirilmektedir.Bu model, insan kaynaklarini, firmanin “lretken
kaynaklarmun  kolleksiyonu™  olarak  kavramlastirmakta ve  firmanw
yeteneklerinin ve kapasitelerinin anahzine dikkat ¢ekmektedir.SWOT analizine
sdre. eslestirme modeli, dig cevrenin stratejik Snemini (firsatlar) ve tehlikeleri )
vurgulamaktadir. Kaynak temellt model perspektifi ise, igletmenin i
biinyesindeka “kuvvetll zayif' yonler”in stratejik Snemine dikkat ¢ekmektedir
(Bratton-Gold. 1999, 51}.
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Kaynak temelli madel sekil -2'deki gibi sistematize edilebilir.

I¢ Analiz Dis analiz
Kuvvetl Yonler Firsatlar )
| I
!
Zayif Yonler Tehlikeler
[Kavnak temelll model Rekabet Avantajt Cevresel Modeli

Sekil-2: SWOT Andalizi ve Kavaak Temelli Stratejik Insan Kaynaklar:
Yonetimi Modeli Arasmdaki fliski.

Kavnak: Bratton —Gold. 1999 52

Sekil 2’de dzetlenmis olan bu modelde organizasyonlar gevresel {irsatlara
cevap vere bilmek i¢in i¢ biinyedeki zayifliklarindan kagimirken. dis gevredeki
tehlikeleri  etkisiz hale getirmekte ve ig binyelerindeki kuvvetli ydnlerini
kullanarak siirdiiriilebilir rekabet iistiinligiine ulagmaya ¢alismaktadurlar,

Literatlirde,stralejik insan kaynaklari yénetiminin dért Snemli boyutu ele
ahnmaktadir.Bunlar; yeniden sitre¢leme (degisim miihendisligi), lidetlik,
Ogrenen isletme ve sendikalar, seklinde belirtilmektedir {(Bratton-Gold, 1999;55-
59).

G Stratejik nsan Kaynaklar: Planlamas:

Stratejik insan kaynaklart planlamasy, stratejik insan kaynaklan yGnetimi
esasina dayanmaktadir. Baska bir deyisle, stratejik insan kaynaklari yGnetimi ile
stratejik msan kaynaklari planlamast benzer kavramsal cergeveyi temel
almaktadirlar (AYKAC, 1999; 116). Stratejik insan kaynaklan planlamasi,
organizasyonlarin uzun donemdeki insan kaynaklar ihtiyaglarin kararlastirma
siirecidic (De  Cenzo-Robbms,1996; 127} Stratejik  insan  kaynaklan
planfamasmin  amaci, nsan kaynaklari yoneficilerinin ihtiyag duydugu
isgdrenlerin simdi ve gelecekteki arz ve talebini karaclastirmaktir. Bu nedenle,
stratejik insan kavnaklar planlamasi diger islevlerden i1zole edilmis bir vapida
olmayip orgamizasyonlarnin uzun dénem strateji, plan ve amaglariyla baglantili
olmalidir (De Cenzo-Robbins, 1996; 127).

Stratejik tnsan kaynaklari planlamas), bir insan kaynaklan y&netimi
programimin bagansinda en onemli unsurlardan biri olarak goriilmektedir.
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Ciinkii, organizasyonlarnn dogru sayr ve nitelikte insani, dogru yerde. dogru
zamanda etkin ve yeterh bir sekilde temin etmeleri, uzun dénem amaglarina
ulasmalarinda en Snemli faktordir.

Insan kaynaklarinsn gelisen Gnemine paralel olarak, stratejik insan
kaynaklari planlamasi, son yitlarda ¢ok biiyitk bir dnem kazanmis olup, [SO
9000 serisi kalite standartlar icin dnemli bir etken konumunda bulunmaktadir
{(Fursl, 1999; 1-6}.

Stratejik insan kaynaklari planlamasi siireci kisaca agafidaki gibi
siralanabilic {De Cenzo-Robbins, 1996; 135):

- Organizasyonun misyonunu tanimlama,

- Isletmenin amag ve hedeflerini olusturma,

- Cari insan kaynaklari degerlemest,

- insan kaynaklari ynetim sistemi,

- I5 analizi.

- Insan kaynaklari talebini belirteme,

- Insan kaynaklart arzint belirleme,

- Arz ve talebi karsilastirma

11. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi
A Alamn Tanedmn
Arastirma; Istanbul Sanayi Odasi tarafindan her vil geleneksel olarak
“firetimden satiglar” kriteri baz ahnarak segilen Turkiye'nin en biiyiik sanayi
isletmelerinden itk 200 firma iizerinde gergeklestirilmistir. Bu ilk 200 firmanin
{999 wvihindaki toplam ihracati yaklagik 8 milyar ABD dolarr. istthdam
kapasitesi ise yaklagik 400.000 kisidir (ISO, 2000; 191).

B. Metodolojfi

Arastirma Evrenini olusturan 200 firma igerisinde adresleri tam olarak
tespit edilen 125 firmaya anket formu gonderilmis ve 39 firmadan cevap
alimmustic. Oransal olarak, Arastirma evreninin %.62.5%ine anket ulastirilmis ve
%.31.2’sinden cevap almabilmigtir. Gelen cevaplar ise, ana kitlenin %.19.5%ini
olusturmaktadir. Ulkemizdeki biiyiik sanayi isletmeleri degisik cografi bélge ve
illere yaytldigindan, posta yoluyla anketlerin ulastirilmas) kararlastirilmisgtir,
Ancak, cevaplama oranim yiikseltebilecegi diisiincesiyle her anketle birlikte
posta pulu yapistrilous ve alicomn adresinin vazih oldugu bir zarf da
gdnderilmistir,

Firmalanin insan kaynaklari islevinden sorumlu en list véneticilerine
uvgulanan ve anket aracilidiyla toplanan veriler bilgisayarda SPSS programi
10.0 wversivonu ortaminda g¢oziimlenmistir. Coztimlenen veriler tablolar
aracihgryla  sunulmustur.  Arastrmaya iliskin - degiskenler ki-kare (%)
yvontemiyle 0,10 anlamliiik dizeyinde test edilmistir.
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C. Istatistiksel Degerlendirme
1. Nisbi Frekanslarin Dagiiim

Arastirma  kapsamindaki insan  kaynaklari  yoneticilerinin - Kisisel
dzelbiklerinmi gbsteren egitim, yas, cinsiyet ve mesleki tecrubelert ile firmalarin
stratejik Iinsan kaynaklart planlamasint wygulamalari ve 1SO 9000 serisi
standartlars kalite belgesine sahip olmalarina iliskin nisbt frekanslar dagilimi
tablo-1°de izlenebilir. Ayrica, aym tabloda 7, § ve 9. sorular eslestirmeli
stratejik insan kaynaklac yénetimi modeli ile ilgiti, 10, 11 ve 12. sorular ise
kavnak temelli stratejik insan kaynaklar yénetimi modelinin unsurlarina ilishin
uygulama soruiaridir,

Tablo-1 Siklarim Frekans: ve Nisbi Frekans Degerleri

a ik b sikk rc sikckn d sk
1. sorue (Eglim ditzeyi} 27 (077 7 (0.2 1 {0.03) -
2. soru (Yas) 10 {0.29) 20 (0.5 5 (1) -
3 soru (Cinsiyet) 7(0.20) 28 {0.80) - -
4. soru (Mesleki Teeriibe) I (.31} 10 {0.29) 14 (0 40y

S, soru ( Stratejik nsan Kaynaklan

¢ - -
Planiamasi} 20 (05D 19 (0.49)

G. soru (150 belgesi.) 28 {0.72) 11 {0.28) -

7. soru (Sosyo Kiiltirel Etki) 12 (0,323 24 (0.63) 2 {0.0%) -
8. soru (Polittk Eiki) & {0zZh) 24 (0.63} 5 (0.19) -
9 ~oru {Rakip Nemalann Etkisi) 12 (0.32) 21 (0.53) 54013 -

10 soru (Firmanim Personel Anlayigi.) 27 {0.69) 1¢ (0.260) 2(0.03) -

1{. soru (Firmanin Rekabet Avantajn 13 (0.36) I (0.03) 19{0.53) 30.08;

12, soru ({nsan giictniin Egilim ve

Gelistirilmesi) 25 (0.64) 12 (0.31) 2(0.05) B

Tablo-1'deki  frekans dagshimlanndan  porildiigh  gibi,  arastirma
kapsamindaki isleunelerin insan kaynaklant ybneticilerimin % 77°si lisans.
%.20"s1 yliksek lisans ve %3°G ise doktora mezunudur. Insan kaynaklan
voneticilerinin %2970 35 ve alti, %6577si 36-50 arasi ve % 14°{ ise 51 ve {istii yas
gruplarina dagilmaktadir. Yine ayni voneticilerin %207si kadin ve %8071 ise
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erkek olarak avrimakta ve voneticilerin %3171 10 ve alti, %290 11-20 y1l aras:
ve %4071 ise 21 yil ve yukarisi mesleki tecribelere sahip bulunmaktadirlar.
Ayrica. arastirma Kapsamindaki igletmelerin % S51’inin stratejik insan
kaynaklar plantamasi uygulamalarint  gergeklestirmekte, % 49 unun ise
gergeklestinmedigi. {irmalarin % 72’sinin 1SO 9000 serisi kalite standartlan
belgesine sahip olduklare, %287 inin ise sahip bulunmadiklarn goriitmektedir.

2. {liskilerc Ait Degeriendirme

a- Tablo 1°deki 5. soru ile 6. soru arasindaki iliskive ait dagihm tablo-
2'de izlenebilir,

Tablo 2: Seratejik Insan Kaynaklart Planlamast /1SO Belgesi [liskisi

ISO Belgesi
Stratejik insan Kaynaklar Sahip
Planlamas. Sahip Olanlar Olmayanlar TOPLAM
Gergeklestirenler 17 3 20
Gergeklegtirmeyenler 11 8 19
TOPLAM 28 11 39
Hesaplanan j,(z degeri = 3.535 sd=1 Tablo )(,2 degeri =2.700

Hi: Strawejik insan Kaynaklar: Planlamasi uygulamass ile 130 belgesinin varlig)

arasinda istalistiksel agidan anlamis bir iliski bulunmaktadir,

Yapilan ki-kare (37} test sonucunda hesaplanan ki-kare ('} degeri
{3.535), tablo ki-kare (3°) degerinden (2,706) biyiik ¢iktigidan. Hi hipotezimiz
kabul edilmektedir.Yani firmalarin [SO belgesine sahip olmalariyla Stratejik
Insan Kaynaklar Planlamas) uygulamalar arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir iligki bulunmaktadir.Ihger bir ifade ile [SO belgesine sahip olan firmalar
stratejik insan kayvnaklar planlamasina daha fazla 6nem vermektedirler

b-Tablo 17 deki 6. soru ile 7. soru arasindaki iligkive ait dagilun tablo-
3’de izlenebilir.
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Tablo 3: ISO Belgesi/Sosyo- Kidtiirel Etki fligkisi

Sosyo Kiiltiirel Etki
f ISO Belges: Tamamen Kismen Hig TOPLAM
! Sahip Olanlar 10 17 1 28
. Sahtp Olmayanlar 2 7 1 10
r TOPLAM 12 u | 2 18
Hesaplanan “/f deferi= 1255 sd=2 Tablo";{2 degeri =4.605

Hu Firmalann sosyo kiiltiirel unsurtardan etkilenmesi ile SO belgesinin varhg arasinda
istatistiksel agidan anlamly bir iliski bulunmaktadir,

Yapiian ki-kare (y?) test sonucunda hesaplanan ki-kare (y°) degeri
(1,255), tablo ki-kare (;/f) degerinden (4,605) kiigiik ¢iktigindan Hi hipotezimiz
red edilmigtir. Yani firmalarin [SO belgesine sahip olmalar tle sosyo kiiltiirel
unsurlardan etkilenmeleri arasinda istatistiksel agidan anlamb bir iliski
bulunmamaktadir Diger bir ifade ile eslestirmeli Stratejik Insan Kaynaklan
Planlamasi modelinin  alt uasurlarindan  biri olan  sosyo-kiililirel etlanin.
firnalarn [SO belgesine sahip olmalarinda $nemli bir vnsur olmadi ortaya
cikmaktadir.

c-Tablo 1°deki 6. soru ile 8. soru arasindaki iliskiye ait dagitim tablo-4’de
1zlenebilir.

Tablo 4: ISO Belgesi/Sivasal Etki Hiskisi

Politik Etki Higkisi T
1SO Belgesi TOPLAM
Tamamen Kismen Hig
Sahip Qlanlar 7 {7 4 28
Sahip Olmayanlar 1 7 2 10
TOPLAM 8 24 6 T
S |
Hesaplanan ¢~ degeri= 1.040 sd =12 Tablo XZ degeri=4.603

Hy: Firmalarin  eslesuirmeli modelin alt unsurlarindan  biri olan  siyasal
unsurlardan etkilenmesi ile 1SQ belgesine varligi arasinda istatistiksel agidan
anlamb bir iligki bulunmaktadir.
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Yapilan ki kare test sonucunda hesaplanan ¥~ degeri (1.04), tablo x’
degerinden (4.603), kiicik ¢ikugindan Hi hipotezimiz red edilmigtic.Bu
durumda politik unsurlardan etkilenme ile [SO belgesinin varligi arasinda 1SO
belgesine sahip olma ile eslesticmeli modelin alt unsurlarmdan biri olan politik
etk1 arasinda anfamh bir iliskinin olmadig) ortaya ¢ikmaktadir.Diger bir itade 1le
politik unsurun [SC belgesinin varlign izerinde etkili olmadig anlasilmaktadir

d-Tablo 1°deki 6. soru ile 9. soru arasindaki iliskive ait dagilim tablo-3"de
1zlenebilir.

Tablo 5: ISO Belgesi/Rakip Firmalarr Etkisi Hiskisi

Rakip Firma Eda Diizeyi
[SO Belges: TOPLAM
Tamamen Kismen Hig
Sahip Olanlu 9 17 2 28
Salup Olmavanlar 3 4 3 10
TOPLAM 12 21 5 38 }
Hesaplanan ¥~ degeri= 3.509 sd =2 Table ¥° degeri =4.605

Hi: 1SO belgesine sahip olunmasi e firmalarin insan kaynaklari politikalar
uygulamasinda rakip Ormalardan etkilenmeleri arasinda istatistiksel agidan
anlamly bir iliski bulunmaktadir.

Yaprlan ki kare test sonucunda hesaplanan y° deBeri (3.509). tablo ¥
degerinden (4.605) kiigik ¢iktigindan He hipotezimiz red edilmekredir. Yam
firmalarin 1SO belgesine sahip olmalarn ile rakip firmalardan etkilenilmesi
arasinda istatistiksel agidan anlambi bir iliski butunmamakradir Diger bir ifade
ile ISO belgesine sahip olmada eslestirmeli modelin alt unsurlarindan biri olan
insan kaynaklan politikalarina rakip firmalarin etkisinin ¢ok fazla almadig
anlasiimaktadir.

Tablo 3, 4 ve 5’deki degerlerin incelenmesinden anlasilacagt gibu,
arastirma  kapsammindaki firmalarin 18O 9000 belgesine sahip olmalan ile
Eslestirmeli Stratejik [nsan Kaynaklari Yanetimi Modelini tenimsemeleri
arasinda anlamly bir iligkinin olmadig ortaya gikmaktadir.Yant ISO belgesine
sahip olan firmalann Eslestirmeli Stratejik [nsan Kaynaklart Yénetimi modelini
benimsemediklerini ifade edebilitiz.

e-Tablo 1'deki 6. soru ite 10. soru arasindaki iliskiye ait dagihm tablo-
¢’da 1zlenebilir.
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Tablo 6: ISO Belgesi/insan giictinin Firmalar Igin Anlam Hligkisi

m
150 Belgesi W Uretim Maliyet | TOPLAM
Kaynak Faktéri Unsuru ﬁ’
m 23 4 i 28
Sahip Olmayanlar 4 & 1 1
[ TOPLAM 27 j 10 2 | 39

Hesaplanan ¥~ degeri = 7.582 sd =2 Tablo 7 degeri = 4.605

Hi: 150 belgesine sahip olunmast ile insan giiciindin stratejik bir kaynak olarak
goriilmest arasinda istatistiksel agidan anlamb bir iligki butunmaktadir.

Yapilan ki kare test sonucunda hesaplanan y° degeri (7.582), tablo ¥’
degerinden (4.605) biyiik ¢ikti@indan Hi hipotezimiz kabul edilmistir. Yani
firmalarin ISO belgesine sahip olmalan ile kaynak temelli stratejik insan
kaynaklari yénetimi modelinin alt unsurlarindan biri olan insan giiciiniin
firmalar igin anlamu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu
kabul edilebilir. Bu sonuca dayanarak 1SO belgesine sahip olan firmalarin insan
glictine, [SO belgesine sahip olmayanlardan daha fazla dnem verdiklerini ifade
edebilinz.

f- Tablo 1°deki 6. soru ile 11. soru arasindaki iliskiye ait dagilim tablo-
7'de 1zlenebilir.

Tablo 7: ISO Belgesi/Firmalarin En Onemli Rekabet Avaniaji Hiskisi

Rekabet Avantaj

ISO Belgesi ( Nitelikli | Uygun | Uriin/Hizme | fleri | 1OPLAM
Insan giici Fiyat tKalitesi | Teknolaji
Sahip Olanlar 12 - 12 3 27
I I
Sahip Olmayanlar ) i 7 - 9
TOPLAM 12 1 J 19 J 3 36
Hesaplanan Xz deZeri= 7.498 sd =3 Tablo xz degeri=6.25|

Ht: 18O belgesine sahip firmalar nitelikti is giictinti [SO belgesine sahip
olmayan firmalardan daha fazla rekabet avantaj: olarak kabul etmektedirler.
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Yapilan ki kare test sonucunda hesaplanan ¥° degeri (7.498), tablo °
degerinden (6.251) biiyitk ¢iktigindan Hi hipotezimiz kabul edilmistir. Yani
firmalarin I1SO belgesine sahip olmalart ile nitelikli insan giiciinii rekabet
avantajl  saymalan arasinda istatistiksel agidan  anlamli  bir  ilisk
bulunmakiadir.Yani ISO belgesine sahip alan firmalarin nitelikli insan giictinii
ve buna bagly olarak Griin hizmet kalitesini en dnemli rekabet avantap olaralk
gordiklerini sdyleyebilinz.

g~ Tablo 1°deki 6. soru ile 12. soru arasindaki iliskiye ait dagihm tablo-
3'de rzlenebilir.

Tablo 8: ISO Belgesi/insan giiciiin Egitilmesi ve Geligtivilmesi Hiskisi

Egitim ve Gelistirme Diizey1
ASO Belgest TOPLAM
Ayrintil ve
Periyodik Kismen Hig
Sahip Olanlar 23 5 - 28
Sahip Obmayanlar 2 7 2 11
TOPLAM - 25 12 2 39
Hesaplanan % degeri= 15510  sd=2 Tablo ¥” degeri= 4.605

Fi: I1SO  belgesine sahip olan firmalar insan giiciiniin  egitilmesine ve
geligtiriimesine daha fazla énem vermektedirler

Yaptlan ki kare test sonucunda hesaplanan y” degeri (15.510), tablo ¥°
degerinden (4.605) bliviik cldugundan Hi hipotezimiz kabul edilmistir. Yanj
firmalarm 1SG  belgesine sahip almalari ile insan giiciinin epitilmesi ve
gelistiriimesine verdikleri onem arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile ISO belgesine sahip olan firmalarin kaynak
temelli stratejik insan kaynaklart yonetimi modelinin alt unsurlarimdan biri olan
insan giciiniin - efitiintesine  ve gelistirilmesine, [SO  belgesi olmavan
firmalardan daha fazla dnem verdiklerini ifade edebiliriz.

Tablo 6, 7 ve 8'deki deferler incelendiginde arashrma kapsamindaki
firmalarin 1SO belgesine sahip olmalari ile Kaynak Temelli Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Maodelini benimsemeleri arasinda anlamlt bir iligkinin
otdugu ortaya ¢ikmaktadir.Yani 1SO belgesine sahip olan firmalarin Kaynak
Temelli Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Modelini benimsediklerini ifade
edebilinz.
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IL.Sonug ve Oneriler

Arastirma  kapsamdaki firmalarin insan kaynaklari ydneticilerinin
gerek stratejik insan kaynaklart plantamasinn (SIKP) uygulanmasi, gerekse
[SO 9000 kalite belgesine sahip olunmasi agisindan konunun Gnemini
kavrayabilecek bir egitim standardina sahip olduklarint rahathikla sdyleyebiliriz.
Bu konuda finma sahip ve st kademe y¢neticilerine dnenimiz; lisans mezunu
voneticilerin yiiksek lisans ve doktora yapmalarm saglamalandir. Cunki,
vineticilerin egitim standardi yiikseldiginde SIKP ve ISO kalite belgesine
verecekleri dnent de artacaktir.

Ankete cevap veren insan kaynaklart yoneticilerinin ¢ogunlukla orta ve
gen¢ yas grubunda olmalari SIKP ve 1SO 9000 kalite belgesinin &nemini
kavrantalan agisindan bir avantaj olarak degerlendirilebilir. Aym sekilde
yoneticilerin mesleki tecriibe ortalamalan da bu konuda firmalar i¢in avantaj
olusturabileeek boyuttadir.

Uypulama kapsamindaki firmalarda insan kaynaklart yoneticilerinin
bityitk bir kismimin erkeklerden olusmast dikkat ¢ekicidir. Bu konuda yapilan
aragtirmalar basan ihtiyac) ve is davraniglan gibi konularda kadin ve erkeklerin
benzer &zelliklere sahip olduklanni (ARYEE, 1999, 325, KALDENBERG-
BECKER-ZVANKOVIC, 1995; 1360) gostermesine ragmen. kadmlarin
toplumsal ve ekonomik yasama en ileri diizeyde katidig: ilkelerde bile “kadin
vonetici” kavrammn yerlestiritmesinde bitylik zorluklar g¢ekilmektedir. Bu
nedenle aymi sikintinin aragtirma kapsamindaki firmalarda da ortaya ¢ikug:
goriilmelktedir. Bu konuda firma sahip ve lst kademe yéneticilerine dnerimiz;
yonettct atamalarinda cinsiyett dnemli bir tercih nedeni olarak kullanmamalan
yoniindedir

Aragtirma kapsamindaki firmalar bayiik otgekli olmalarina ragmen.
sadece %.51%inde SIKP™ min gergeklestiritiyor olmasi olumlu bir gdsterge
degildir. Bu firmalarin insan gictini stratejik kaynak olarak degerteyip, uzun
vadeli (en az iig yillik) bir perspektifle SIKP'ni uygulamalan gerekmektedir.
Stratejik insan kaynaklari planlamasi 6nemli bir parasal kaynak ve teknik bilgi
gerektirmektedir. Bu nedenle, sdz konusu isfetmeler biitgelerine yeterli ddenegi
koymah ve akademik birimterden teknik yvardim almalidirlar. Ayrica. Ticaret ve
Sanayi Odalart gibi girisimei drgiitleri ile Giniversitelerin bu kuruluslar stratejik
insan kaynaklari planlamasi konusunda bilinglendirme ve bilgilendirmeve
yinelik etkinlikler diizenlemelerini énerebiliriz.

Ankete cevap veren firmalann % 72°sinin ISO 9000 kalite belgesine
sahip olmasi, bu firmalarin biyiik dlgekli olduklan gbz éniine alindiginda
ofumlu bir sonug seklinde degerlendirilemez. Bu isletmelerin tamaminm 1SO
9000 standartlars Kalite belgesine sahip olmalart gerektigini rahatlikla
onerebiliriz. Clinki, ISO 9000 kalite belgesine sahip olan firmalarda SIKP* nin
daha yiiksek oranda gergeklestirildigini gormekteyiz. Istatistiksel agrdan da
firmalarm SO 9000 kalite belgesine sahip olmalari ile SIKP yapmalar: arasinda
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anlamh bir iliskinin varhg (SO 9000 kalite belgesinin énemini daha da
arttirmaktadir.

Arastirma sonucunda, kaynak temelli stratejik insan kaynaklari yonetimi
modelinin uygulanmasi ile 1SO 9000 kalite belgesine sahip olunmasi sirasinda
anlamli bir iliskinin bulunmasi; bu isletmelerin insan kaynaklarini firmanin
“iiretken kaynaklarinin kolleksiyonu” olarak algiladigini ifade etmektedir. Bu
isletmelerde isgiicii stratejik bir deger (kaynak) olarak goriilmektedir. Ayrica,
bu firmalar en dnemli rekabet avantaji olarak nitelikli insan giiciinii gdz dniine
almaktachirlar. Bu nedenle de insan gictinin egitilmesi ve gelistirilmesini
ayrinul ve periyodik olarak yapmaktadirlar. Bilindigi gibi, organizasyonlarda
kaliteyi yaratan ve devam ettiren insandwr, Ek olarak. firma maliyetlerinm
minimize edilmesinde insan unsurunun etkisi yadsinamaz. Dolayisivla, kaynak
temelli modeldeki yaklasimtarm benimsenmesi ve uygulanmasinin  bu
isletmelere ulusal ve kiresel pazarlarda rekabet Gstinligit saglayacagini ifade
etmek mimkiindiir.

Arastirma sonucunda. [SO 9000 kalite belgesine sahip olunmasi ile
eslestirmeti stratejik insan kaynaklar yonetimi modelinin uygulanmas: arasinda
anlamb bir iliskinin bulunmamasi, bu firmalarin i¢ biinyelerindeki kuvvetli ve
zayif vonlerin stratejik  Gnemine dikkat ettiklerini gostermektedir. Oysa
eslegtirme modeli dis gevrenin stratejik Gnemini (firsatlart ve tehlikeleri)
vorgulamakiadie.  Dolayisiyla, bu  firmalarda  IKY  politikalarinin
olusturulmasinda dig ¢evredeki sosyo-kiiltirel, politik ve ekonomuk giglerin
etkisinin dnemli bir boyutta olmadig ifade edilebilir.
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