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Ozet: Bu galisma, Tikiye'nin en blyik 200 sanayi isletmesinde
gerceklegtirilmigtic. Aragtirmanin - konusu,  stratejik  insan  kaynaklan
planiamasindaki etkinliklerinin temel unsurlarn uygulamasimni
degerlemektir.Calismanin - sonuglanna  gore, stratejik  insan kaynaklart
planlamasini  gergeklestiren isletmeler, genellikle, bu  planlamamn temel
unsurlanm gz tnlne almaktadirlar.

Ahbstract: This study was conducted in the biggest two hundred
mdustrial business of Turkey. The main theme of this research is to assess the
application of the main elements in the strategic human resources planning the
cutcomes of the study show that when the industrial companies put strategic
human resources planning into practice, to a large extent, this consider the
fundamental elements of the planning.

1.Girig

Giiniimiizde taklit ediferneyen tiretim faktérii olarak nitelendirilen insan,
kaliteyi geligtiren ve verimliligi artiran en onemli unsurdur.Siddetli rekabetin
hitkitm stirdiigii is diinyasinda toplam kalite yonetimi anlayiginin geligimine
paralel bir sekilde insan, rekabette tstiinligiin simn olarak ortaya gikmaktadir,
ABD’de yapilan bir araghrmada kar oram en yliksek bes sirketin ortak yani
olarak, giigli sermaye ileri teknoloji ve genis patent haklan degil, etkin ve
yeterli bir insangiictine sahip olmalan gosterilmistir(Pfeffer,1995:4). Cokulusiu
bir igletme olan NESTLE sirketinin bir dénem bagkani olan Helrut Maucher'in
deyimivle; Her sirket reklam yapray1 ve fabrika kurmayi bilir. Bir firmanin
rakiplerinden % 5 daha onde olabilmesi igin psikolojik faktorlere giivenmesi
gerekir. Isgiicii biraz daha motive olmali, biraz daha hevesli olmalidir, Bu da bir
igletmenin gercek giiciint olugturmaktadir(Kaynak ve dig.,1996:7).

Biitiin bu &nemlerin atfedildigi insan kaynaklannin stratejik bir
yaklagimla (uzun vadeli bir perspektifle} planlanmasi gerekmektedir. Ancak
stratejik insan kaynaklan planlashasi bir grup temel unsurun wygulanmasina
ihtiyag gostermektedir.

Bu ¢aligmanin  “kuramsal ¢ergeve” baglikli birinci kismnda, stratejik
insan kaynaklar planlamasi genel tamitimu ile bu planlamanin temel unsurlarina
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iliskin bilgiler yer almaktadir. Tkinci kisimda ise arastirma butgularinin
degerlemesine ver verilmistir.

_ I1.Kuramsal Cergeve
A. Stratejik Insan Kaynaklar: Planiamast

Organizasyonlann en oOnemli kaynagi "bescri sermaye” olarak
adlandinlan msan kaynaklaridir. Orgiitlerin bu kaynaktan en akilci bigimde
yararlanarak, istenilen nitelikte, gereken sayida ve gereken zamanda insan
kaynaklarina sahip olma arzulari, belirli esaslara uygun bir planlama
yapilmasim zorunlu kilmaktadir{Aykag,1999:119).

Stratejik insan kaynaklarnn planlamasimin amaci, insan kaynaklan
yoneticilerinin thtiyag duydugu iggérenlerin simdi ve gelecekteki arz ve talebini
kararlagtirmaktir. Ciinkii, isletmelerde en @nemli maliyet unsuru isgiicii
giderleridir. Bu nedenle, organizasyonlarda insan kaynaklar: planlamasi; dogra
kisiyi, dogru sayida, dogru bilgi, yetenek ve deneyimle, dogru igte, dogru yerde,
dogru zamanda, dogru maliyetle elde etmeye galisir(Attwood,1989:12). Bu
paradigmadan hareketle, stratejik insan kaynaklan planlamasi (SIKP),
organizasyonlann uzun donemdeki insan kaynaklart ihtiyaglarim kararlagtirma
siireci olarak tamimlanabilir (De Cenzo ve Robbins,1996:127).

Stratejik insan kaynaklan planlamasi bir siireg olarak, kisaca asagidaki
temel vnsurlardan olusmaktadir(De Cenzo ve Robbins, 1996:135) :

1.Organizasyonun misyonunu tanimlama,

2.5irketin amaglarmi belirleme,

3. Insan kaynaklan bilgi sistemi,

4, Insan kaynaklari analizi,

5.Is analizi, tanimlar1 ve gerekleri,

6.Insan kaynaklan talebini belirleme,

7 Insan kaynaklari arzini tahmin etme,

8.Arz ve talebi karsilastirma.

B.Organizasvonun Misyonunu Tamimiama

Ne tiir bir igletmeyiz ve yaptifamiz ig nedir? Bu soruya verilecek cevap
igletmenin misyonuyla ilgilidir ve isletmenin veya isin kendisini tanimlamay1
gerektirir(Diuger,1998:39). Literatiirde, ¢esitli misyon tammlari yapilmaktadir.
Bunlardan biri; misyon bir organizasyonu dier benzer girisimlerden ayiran
armnaclann  siirekli bir ifadesidir(David,1986:84). Diger bir kaynakta ise,
orglitlerin varlik nedenlerini agiklamalar veya isletmelerini ne tiir bir isletme
olarak gérmek istedikleri hususuna misyon adi verilir(Eren,1997:11). Bagka bir
tamim olarak, misyon, igletmenin ne yapmak ve hangi amagla yapmak iizere
kurulduBunu, kendisini nasil gérmek istedigini, igletmenin varlik nedenini ifade
eder(Kogel,1998:75). Diger bir kaynakta ise, misyon bir organizasyonu
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benzerlerinden ayiran  kapsamli ve kendisine Ozgid bir amag¢ olarak
($imsek,1998:130) tamimlanmaktadir,

C.Sirketin Amaglarint Belirleme

Amaglar, isletmenin edsmeye ¢galistifi uzun dénemli genel sonuglardir.
Diger taraftan, amaclar, planlamamin  koge tast olarak  kabul
edilmektedir(Kaye, 1999:15-25). Stratejik insan kaynaklari planlamasinm bu
asamasinda isletmeler, gelecekte belirli bir zaman siireci  iginde neyi ne
miktarda gerceklestumek istediklerini veya nerede ve hangi konumda olmak
istediklerini karara baglarlar,

[sletmelerde tepe yonetimce belirlenen amaglann herkes tarafindan
benimsenebilmesi ve basanyla gergeklestirilebilmesi igin tagimasi gereken
Ozellikler asagidaki gibi siralanabilir(Tchir,1999:90)

1.Amaglar, inanilir ve erisilebilir olmalidir,

2. Amaglar, acik tamimlanmug(olgilebilir) olmali ve zaman boyutu
bulunmalidir,

3. Amaglar, ¢aliganlar igin motivasyon saglamahdir,

4.Amaglar, hayal edilmis ve ¢ahiganlar igin hayal edilebilir olmahdar,

5.Amaglar, yazili olmahidir.

D.insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Giintimiizde insan kaynaklann analizi ve planlamas:1 i¢in bilgi
bankalarindan  yararlanilmaktadir.(Roberts, 1999:103-110).  Bu  nedenle,
organizasyonlar, insan kaynaklart envanterinin olugturulmasina yardim etmek
lizere insan kaynaklar1 bilgi sistemi (IKBS) gelistirmiglerdir. 1KBS,
organizasyonlarin insan kaynaklarnn bilgi ihtiyacim hizlt ve tam olarak
kargilayacak gekilde dizayn edilmelidir. IKBS, merkezi ve yerel diizeyde
ulagilabilen ve iggorenler hakkindaki 6nemli bilgileri kapsayan bilgi tabanl bir
sistem olarak tammlanmaktadir (De Cenzo ve Robbins,1996:130). Bu
sistemdeki bilgiler insan kaynaklarn planlamas: kararlanni kolaylagtirmak igin
kullanulabilmektedir. IKBS stratejik planlama siirecine de katki saglamaktadir.
Bu nedenle, organizasyonlanin “yonetim bilgi sistemleri” ile baglantihi
olmahidir.

Yonetimin insangticii hakkinda daha g¢ok bilgiye sahip olmasinin, bu
kaynaklann performanslannin ve verimliliklerinin geligtirilmesi igin temel
teskil edecegi vurgulanmaktadir (Janner ve dig.,1988:26).

Bilgisayarli {KBS'ne ek olarak bazi isletmeler ayr bir tepe ySnetim
envanter raporu da hazirlamaktadirlar. Yer defistirme semas1 olarak
adlandirilan bu rapor, tipik olarak iist kademe y&netim pozisyonlarmdaki kisisel
konular1 kapsamaktadir. Bagar: planlamasim kolaylagtirmak igin, bir kisiyi daha
iist sorumluluk pozisyonuna hazirlamayr amaglamaktadir. Yer degigtirme
semas1, yakin gelecekte emeklilik, terfl, transfer, istifa ve 8liim gibi nedenlerden
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dolay: bogalabilecek pozisyonlar1 ve bu bog kadrolar doldurabilecek yonetici
adaylanni géstermektedir,

IKBS igerisinde vyer alan diger bir konu “insan kaynaklan
muhasebesi”’dir. Insan kaynaklan muhasebesi, orgitsel bir kaynak olarak,
insanin maliyet ve degerinin dlgiilmesi ve rapor edilmesi olarak(Goss,1994:20)
tamimlanmaktadir. Insan kaynaklart muhasebesi bir organizasyonun ekonomik
bir deger olarak insangiiciine yaptif1 yatimmlar: ve yer degigtirme maliyetlerini
kapsamaktadir. Clinkil, isgiicti temel iiretim faktorlerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Bu bakis agisindan, insangiicii bir gider tiiriidiir. Bu nedenle, ek

deger yaratmas: ve maliyetinin minimize edilmesi gerektigi ifade edilmektedir
(Odiorne,1989:4).

E.Insan Kaynaklar: Analizi

Insan kaynaklar: analizi, isletmenin meveut iggSrenlerinin bir profilinin
¢ikarilmasiyla baglar. Bu, caliganlann ve mevcut yeteneklerinin bir envanterini
kapsamaktadir. Bu envanterde, biitiin iggérenlerin adi-soyads, egitimi, katildig
kurslar, onceki istihdami, mevcut pozisyonu, performans dereceleri, maas
diizeyi, yabanci dili, kapasiteleri ve 6zel yetenekleri yer almaktadir.

F.Is Anafizi

Is analizi, bir igteki faaliyetlerin sistematik bir arastirmasi olarak
tanimlanabilir. Diger taraftan, is analizi literatiirde gegitli, fakat benzer
sekillerde tanimlanmaktadir. Bir kaynakta is analizi, islerin igeriklerinin
¢Oziimlenmesi yoluyla igin yapilmasi sirasinda rol alan tim etkenlerin
belirlenmesi olarak(Findik¢1,1999:142) tanimlanmaktadar, Belirli bir isin
istenilen gekilde yapilabilmesi igin, igi yapan kiginin sahip olmasi gereken bilgi,
yetenek ve tecriibe ile tagiyacaf soruminluk ve gevre gartlarina iligkin bilgilerin
sistematik bir sekilde toplanmasi etkinligi olan (Kobu,1979:618) is analizi; bir
igin en 6nemli yonlerini ortaya ¢ikararak, o isi tanimlama ve ¢oziimleme siireci
seklinde de agiklanmaktadir(Palmer ve Winters,1993:43).I5 analizi asamasinda
toplanan bilgi; yeniden yapilandirma, is ve performans deBerlemesi, ticret
ybnetimi, egitim, ise alma ve igten ¢ikarma gibi temel insan kaynaklari
iglevlerinin yerine getirilmesinde kullanihir(timur,2003; 302).

G.is Tammi

Is tammy, i analizi calismasinin dogal bir uzantisidir. Isletmelerde ig
analizi ¢aligmalann: genellikle i tammlaninin hazirlanmas: takip etmektedir, [s
analizinden elde edilen bilgiler daha sonra agik ve anlagtlir bir bigimde kagt
lizerine belirli standart kaliplar haline dokiilmektedir.

Is analizi islerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, is tammu ise
toplanan bu bilgileri sistematik ve bilingli bi¢imde sunan bir teknik olarak
tammlanmaktadir (Sabuncuoglu,1997:88) . Nasil isletmedeki her isgdrenin
sahip oldugu bir kimlik belgesi varsa, isletmede yapilan her igin de bir kimlik
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belgesi vardir. I§ tanimlan, her isi belirli bir kimlik belgesine kavusturmay:
amaglar. Bu nedenle, ig analizinden elde edilen giivenilir bilgilere dayanilarak,
her bir igin kimligi ¢ikanlir.

[s tanimi, genellikle igin unvani, isi yerine getirenin bagh oldugu kimse,
temel iglevi, ana devleri ve sorumluluklar, érgitsel iliskileri, yetki derecesi ve
gerektirdigi asgari nitelikler gibi unsurlan igerir. Literatiir ve uygulamalar
incelendifinde genellikle is tamimlarimin bes temel boliimden olustufu
goriilmektedir. Bu boliimler; isin kimligi, isin ozeti, kullamlan arag ve
gereglerin belirlenmesi, yapslan igin akigi ve belirleyici faktorlerin tanimindan
olusur.

I tamimlan esnek hazirlanmalidir. Ciinki, gevresel degisimlere uyum
saglayabilmek igin Grgltiin fonksiyonel esneklife thtiyaci vardir. Bu esneklige
zemin hazirlamak amaciyla is tammlanmn daha genis ve esnek yazilmasina
ihtiyag duyuldupu ifade edilmektedir (Yiiksel,1999:78).

H.Is Gerekleri

Is analizi ve is tamumlarindan sonraki agama is gerekleridir. Is
tammlaninda iglerin yapisi, kimligi, diger islerle iligkisi bir biitiin olarak ele
alinir ve gerektirdigi nitelikler belirlenir.Oysa 15 gereklerinde dnce her bir igin
kimligi belirlenir, daha sonra o isleri yapacak kigilerde aranmas: gereken temel
nitelikler daha ayninirh bigimde saptamir. Bagka bir deyisle; 1§ tanim igin profili,
is gerekleri ise igi yerine getirebilecek personelin tagimas: gereken niteliklerin
bir profilidir (Can ve dig.,1998:54). Is gereklerin, ise eleman se¢iminde, egitim
ithtiyacinin  saptanmasinda ve 1§ degerlemesinde yol gosterici olarak iglev
gormektedir(Bingél,1998:72).

Is gereklerinin hazirlanmasinda, genellikle igin nitelikleri &nce
fakisrlere {¢aba, sorumluluk, yetenek ve galisma kogullan gibi) daha sonra alt
unsurlara ayrilir.

Il.Aragtirma Bulgularimin Degerlemesi
A Alann Tanitum
Aragtirma; Istanbul Sanayi Odas: tarafindan her yil geleneksel olarak
“Uretimden satiglar’ kriteri baz alinarak secilen Tiirkiye'nin en biiyiik sanayi
isletmelerinden ilk 200 firma lizerinde gerceklestirilmistir. Bu itk 200 firmanm
1999 yilindaki toplam 1hracati yaklajk 8 milyar ABD Dolar, istihdam
kapasitesi ise yaklasik 400.000 kisidir(ISO,2000:191).

B.Metodoloji

Aragtirma evrenini olugturan 200 firma igerisinde adresleri tam olarak
tespit edilen 125 firmaya anket gdnderilmis ve 39 firmadan cevap alinmistir.
Oransal olarak, arastirma evreninin % 62.5ine anket wlagtinlmis ve anket
ulagtirilan  firmalarm % 31.2°sinden cevap alnabilmistir. Dolaysiyla
degerlemeler &rneklem iizerinde yapimugtir, Ulkemizdeki biiyik sanayi
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igletmelerinden  drneklemi olugturantar degisik cografi bolge ve illere
yayildigmdan, anketlerin uygulanmas: posta yoluyla gerceklestirilmigtir.

Firmalarin insan kaynaklari islevinden sorumly en iist y®neticilerine
uygulanan ve anket aracilifiyla toplanan veriler SPSS programu 10.0 versiyonu
ile ¢Gziimlenmigtir. Oranlar aracilify ile ¢dziimlenen veriler tablolar aracilifiyla
sunulmugtur. Aragtirmaya iliskin degiskenler verilerin non-parametrik olmas
nedeni ile non-parametrik iliski testi olan ki-kare( ¥ * ) yontemiyle 0.10
anlamlihk diizeyinde test edilmistir.

Arastumanm  bafgimli  degiskeni, ‘“stratejik insan kaynaklan
planlamasimn”  yapilip-  yapilmadifidir.  Stratejik  insan  kaynaklan
planlamasindaki temel unsurlar ise bu ¢aliymanm bagimsiz degiskenleridir. Bu
bagimsiz degiskenler; sirketin misyonu, stratejik amaglar, insan kaynaklar bilgi
sistemi, insan kaynaklar analizi,is analizi, ig tanimy, i gerekleri, yer degistirme
raporlan ve insan kaynaklar tahmini maliyetlerinin hesaplanmasidir.

Aragtirma kapsaminda test edilen hipotezlerimiz sunlardir:

1. Stratejik insan kaynaklari planlamasinin varligi ile sirket misyonunun

varlifs arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iliski bulunmaktadir.

2. Firmalarm SIKP uygulamalar ile stratejik amaglarm belirlenmesi

arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iligki bulunmaktadir.

3. Firmalarin SIKP uygulamalan ile insan kaynaklan bilgi sisteminin

varligt arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmaktadir.

4. Isletmelerin SIKP uygulamalar ile insan kaynaklar: analizi yapmalar

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmaktadir.

5. Firmalarin SIKP uygulamalan ile i analizi yapmalari arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadur.

6. Firmalarda SIKP uygulamalan ile is tammlarmin hazirlanmas:

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmaktadir.

7. Isletmelerde SIKP uygulamalar ile i gereklerinin hazirlanmasi

arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iligki bulunmaktadir.

8. Isletmelerde SIKP uygulamalari ile yer degistirme raporlanmmn

hazirlanmasi arasinda  istatistiksel agidan anlamli  bir  iligki

bulunmaktadir.

9. Isletmelerde SIKP uygulamalar ile insangiicii tahmini maliyetlerinin

hesaplanmasi arasinda  istatistiksel agidan anlamli  bir iligki

bulunmaktadir.

Hipotez  testleri metodolojik  olarak  dort  asamada
tamamlanmaktadr (Karag6z,1999;133) : 1. Hipotezlerin kurulmasi. 2. Kritik
bélgenin belirlenmesi. 3. Test istatistiginin hesaplanmasi. 4. Karar.

Hipotezler  “sifir hipotezi” ve “aragtirma hipotezi” nden olusur.
Aragtirma hipotezi, daima bir fark iddiasi tasirken sifir hipotezi “fark
bulunmadift” anlarunda bir iddiadir, Testin tiim agamalar1 sifir hipotezine gére
degerlendirilir. Yani kritik bolge sifir hipotezi igin ¢izilir, test istatistigi, sifir
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hipotezinin dogru oldufu prensibi altinda hesaplamr ve nihayet karar
agamasinda sifir hipotezi red veya kabul edilir. Daha sonra sifir hipotezi igin
verilen kararin tersi aragtuma hipotezi igin dile getirilir. Son olarak karar stzel
bir sekilde yorumlamr (Karagsz, 1999;134). Arastimma hipotezlerimizin test
edilmesinde, yukaridaki metodoloji uygulanmigtir.

C.Istatistiksel Degerleme
1.Nispi Frekanstarin Dagilim

Aragtirma kapsamundaki igletmelerin mulkiyet durumlar,  insan
kaynaklan(IK) tepe yoneticisinin tagidigs unvan, SIKP’ nin varhif ve stratejik
insan kaynaklari planlamasinm(S{KP) temel unsurlarina iliskin veriler tablo
1’de gosterildigi sekildedir.

Tablo-1: Anket Formunda Yer Alan Sorularin Frekans ve Nispi
Frekans Degerleri

a sikki b sikka cstkka | dsikk

[ .Soru (Millkiyet Durumu) 34 (0.87) | 5{0.13) - -

2.Soru (IK Yoneticisinin Diizeyi) 1(0.03) | 2(0.05) | 33(0.87) | 2 (0.05)

3.Soru (Stratejik IK Plantamasi) 20 (0.51) | 19 (0.49) -

4.Soru (Sirket Misyonu) 25(0.78) | 6(01%) | 1(0.03)

5.8oru (Stratejik Amaclar) 18 (0.56) | 14 (0.44) -

6.Soru (K Bilgi Sistemi) 26(0.81) | 5¢0.16) | 1(0.03) -
7.8oru (IK Analizi) 18 (0.56) | 13 (0.41) | 1(0.03)

8.Soru (I Analizi) 16 (0.50) | 10¢0.32) | 3(0.09) | 3(0.0%)
9.Soru (Is Tamimlar) 23(0.72) | 8¢0.25) | 1(0.03)

10.Soru (Is Gerekleri) 21 (0.66) | B{025) | 3(0.09 -
11.8oru (Yer Degistirme) 16 (0.50) | 10(0.32) | 6(D.18)

12.Soru {IK Tah.Maliyetlerini Hes.) | 19(0.59) | 12(0.38) | 1(0.03) -

Tablo 1'deki a, b, ¢ ve d siklarmin her bir soru igin ifade ettikleri
anlamlar su sekildedir:
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1.soruda; a:ozel kesim, b.karmu kesimi.

2.soruda; a:genel Md.Yrd., b.perscnel daire bagkami, c:insan kaynaklan md.,
d:personel sefi.

3.soruda; a:SIKP gergeklestiren, b: SIKP gerceklestirmeyen.
4.soruda; a:agik ve yazili, b: bazen s6z10, ¢;: misyon ifadesi yok.
5.soruda; a: agik ve somut, b: genel.

6.soruda; a:genig lgiide, b:kisitly, ¢: mevcut degil.

7.soruda; a:ayrintili, b:sadece nitelikli personele yénelik, c: hig yok.
8.soruda; a: ayrinttl, b:sinirly, ¢:sadece kurulus asamasinda, d:hig yok.
9.soruda; a: ayrintili, b:stmrly, c:hig.

10.soruda; a: ayrintili, b:sinirly, c:hig.

11.soruda; a: aynintili, b:sinirhy, c:kadrolar bosaldifinda.

12.soruda; a: ayrmtily, b:sinirly, c:hig.

Tablo 1'deki frekans dagilimlanndan goriildigi gibi, aragtinma
kapsamindaki isletmelerin miilkiyetlerinin % 87'si dzel, % 13" ise kamu
kesimine aittir. Insan kaynaklani tepe yoneticilerinin % 1'i genel midir
yardimeisy, % 5'i personel dairesi bagkani, % 87’si insan kaynaklan rniidiirii ve
% 5’1 ise personel sefi unvanlarina sahiptirler. Ayrica, séz konusu isletmelerin
% S5P'inin  stratejik insan kaynaklari planlamasi (SIKP) uygulamalarin
gergeklestirdifi, % 49 unun ise gerceklegtirmedigi anlagilmaktadir.

Ankete cevap veren firmalarin %78’ inde sirket misyonunun agik ve
yaziit bir sekilde beliriildigi, %19” bazen sézli olarak belirtildigi ve %3’ linde
ise hi¢ belirtilmedigi ifade edilmistir. Bu isletmelerin %56° sinda stratejik
amaglarin agik ve saomut oldugu, %44' iinde ise genel oldufu beyan edilmigtir.
Atastirma kapsarmndaki isletmelerin %81' inde IK bilgi sisteminin genis
olglide, %16" sinda ise kisith Slglide oldugu gorilmektedir. Geri kalanlarmda
ise bu sistemn bulunmamaktadir.

Anketi cevaplayan isletmelerin %56 sinda 1K analizi ayrintii bir
sekilde yapilirken, %41° inde kisith bir sekilde yapilmakta ve %’Aiinde hig
yaptlmamaktadir. Bu firmalarin yarisinda is analizi aynntili bir sekilde
vapilirken, digerlerinde syt bir gekilde yapildign ya da hi¢ yapilmadig
anlasilmaktadir. Yine arastirma kapsarmndaki isletmelerin %72’ sinde ayrintilt
i§ tanuimlarinin meveut oldugu, %25’ inde ise sinirl is tanimlannm bulundugu
ve %3’ Unde ise 15 tarurnlacmn hig bulunmadigi gordlmektedir.

Aragtirma kapsamindaki firmalarnn %66’ sinda ayuntil i gereklerinin,
925" inde simrh i3 gereklerinin bulundufu, %9 unda ise is gereklerinin hig
bulunmadigt anlagiimaktadir. Bu igletmelerin yartsinda yer degigtirmenin
aynmtili bir sekilde uygulandifn, digerlerinde ise simirli bir sekilde ya da
kadrolar bogaldifinda uygulandifn belirtilmektedir.,  Anketi cevaplayan
firmalann %359 unda IK tahmini maliyetlertnin ayrinuh  bir  gekilde
hesaplandi8y, %38" inde sinirh bir sekilde hesaplandifi ve %32 lnde ise hig
hesaplanmadif) goriillmektedir.
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2. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskilere Ait Degerleme
a.Stratejik insan kaynaklarn planlamasinin yapilip-yapilmadig: ile sirket

misyonu arasindaki iligkiye ait dagilim tablo 2'de goriildigii gekildedir

Tablo 2: SIKP/Sirket Misyonu iliskisi

Stratejik Insan Sirket Misyonu
Kaynaklar: Planlamast Toplam

Agik ve Bazen Sozlii Misyon

Yazils Ifadesi Yok

Gergeklegtirenler i8 1 1 20
Gergeklestirmeyenler 7 5 - 12
Toplam 235 6 1 32
Hesaplanan ¥ * degeri=6.940 sd=2 Tablo z°

degeri=4.605

Yapilan ki-kare ( ;{2) test somucunda hesaplanan ,‘gz defenn (6.940),
tablo y* deperinden (4.603) biiyik ¢iktgindan, HI hipotezimiz kabul
edilmektedir, Bu sonugtan anlagildigs gibi, firmalann stratejik insan kaynaklan
planlamas: (SIKP) uygulamalant ile girket misyonunu agiklamalart arasinda
istatistiksel agidan anlaml1 bir iligki bulunmaktadir. Diger bir ifade ile SIKP’ns

uygulayan firmalar sirket misyonunu agik ve yazili olarak tamimlamaya daha
fazla dnem vermektedirler,

b. .Stratejik insan kaynaklari planlamasmim yapilip-yapilmadigy ile
stratejik amaglar arasindaki ligkiye ait dagilim tablo 3’de izlenebilir.

Tablo 3: SIKP/Stratejik Amaclar lligkisi

Swatejik Amaglann

Stratejik Insan Betirlenmesi Toeplam
Kayunaklar: Planlamas:

Acik ve Genel Olarak

Somut
Gergeklestirenler 14 & 20
Gergeklestirmeyenler 4 8 12
Toplam 18 14 32

Hesaplanan } ° defieri=4.097 sd=1 Tablo ¥ 7 degeri=2.706
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Yapilan ¥ * test sonucunda hesaplanan ¥ * degeri (4.097), tablo 7?
degerinden (2.706) biyiik ¢iktifindan, H1 hipotezimiz kabul edilmektedir. Bu
sonugtan anlasildigi gibi, isletmelerin SIKP uygulamalari ile stratejik amaglarin
belirlenmesi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir. Diger
bir ifade ile SIKP’m uygulayan isletmeler stratejik amaglarini agik ve somut
olarak belirlemeye daha fazla dnem vermektedirler.

c.Stratejik insan kaynaklari planlamasinin vapilip-yapilmadig ile insan
kaynaklar bilgi sistemi arasindaki iligkiye ait dagilim tablo 4’de izlenebilir.

Tablo 4: SIKP/Insan Kaynaklars Bilgi Sistemi fligkisi

Stratejik Insan IK Bilgi Sistemi
Kaynaklan Planlamasi Toplam
Genis Kisith Mevcut

Olciide Olgtide Degil
Gergeklegtirenler 18 2 - 20
Gercekiestirmeyenler g 3 1 12
Toplam 26 5 1 32
Hesaplenan ¥ ¢ degeri=3.249 sd=2 Tablo ¥ * degeri=4.605

Yapilan }° test sonucunda hesaplanan ¥ * degeri (3.249), tablo r?
degerinden (4.605) kiigiikk ¢iktigindan, HI hipotezimiz red edilmektedir. Bu
sonucun gosterdigi gibi, igletmelerin SIKP uygulamalan ile organizasyonda
IKBS'nin  varli@ arasinda  istatistiksel agidan  anlamhi  bir  iligkd
bulunmamaktadir. Diger bir ifade ile SIKP’m1 uygulayan igletmelerde IKBS nin
bulunmasi 6nemii bir unsur olarak gériilmemektedir.

d. .Stratejik insan kaynaklari planlamasinin yapilip-yapilmadifi ile
insan kaynaklan analizi arasindaki iligkiye ait dagilim tablo 5’de izlenebilir.
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Tablo-5: SIKP/Insan Kaynaklar: Analizi Hiskisi

Insan Kaynaklan Analizi
Stratejik Insan Toplam
Kaynaklar Planlamas Ayrnntil ve Sadece Hig
Sistemli Nitelikli Yapilmamakta
Personele
Yonelik

Gergeklestirenler 14 6 - 20
Gergeklestirmeyenler 4 7 1 12
Toplam 18 13 1 32
Hesaplanan ¥ * degeri=4.941 sd=2 Tablo ¥ * degeri=4.605

Yapilan 7 test sonucunda hesaplanan y? deferi (4.941), tablo y°*

degerinden (4.605) biiyitk ¢iktifindan, H1 hipotezimiz kabul edilmektedir. Bu
sonugtan anlagildigc gibi, isletmelerin SIKP uygulamalan ile insan kaynaklart
analizi yapmalan arsinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Diger bir ifade ile SIKP'n1 uygulayan igletmeler insan kaynaklar analizi
yapilmasina daha fazla 6nem vermektedirler.

e. .Stratejik insan kaynaklan planlamasinin yapilip-yapilmadigy ile ig
analizi arasmdaki iligkiye ait dagilim tablo 6’da izlenebilir.

Tablo 6: SIKP/ls Analizi Hiskisi

Stratejik insan Is Anatizlerinin Yapilmast
Kaynaklar Toplam
Planlamas Aynntill | Sinirls Sadece - Hig

ve Olguide Kurulug Yapilmamakta

Sistemli Agamasinda

Gergeklegtirenler 13 3 2 2 20
Gergeklestirmeyenler 3 7 1 1 12
Toplam 16 10 3 3 32
Hesaplanan J * degieri=6.951 sd=3 Tablo ¥ 7 degeri=6.251

Yapilan 7 ? test sonucunda hesaplanan ¥ ? degeri (6.951), tablo y?
degerinden (6.251) biiyiik ¢iktifindan, H1 hipotezimiz kabul edilmektedir. Bu
sonugtan anlagildifn gibi, isletmelerin SIKP uygulamalars ile is analizi
yapmalan arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iligki bulunmaktadir. Diger
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bir ifade ile SIKP uygulamalanm gergeklestiren firmalarin, bu planlamanin
temel unsurfarindan biri olan iy analizini uygulamaya daha fazla Onem
verdiklerini ifade edebiliriz.

f. .Stratejik insan kaynaklan plantamasinin yapilip-yapilmadify ile is
tanima arasindaki iliskiye ait dagilim tablo 7’ de izlenebilir.

Tablo 7: SIKP/Is Tanimu Higkisi

Stratejik Insan Is Tamimlarinin Hazirlanmasi
Kaynaklar: Planlamas Toplam

Ayrintih ve Smurh Hig

Sistemli Qlciide | Hazirlanmamakla

Gercekiestirenier 16 3 1 20
Gergeklestirmeyenler 7 5 - 12
Toplam 23 8 1 32
Hesaplanan ¥ ° deferi=3.223 sd=2 Tablo ¥ * degeri=4.605

Yapilan 7 ° test sonucunda hesaplanan y* degeri (3.223), tablo z’

degerinden {4.605) kiigiik ¢iktifindan, H1 hipotezimiz red edilmekiedir. Bu
sonugtan anlasildifs gibi, igletmelerin SIKP uygulamalan ile is tanimlarinn
hazirlanmas: arasinda istatistiksel agidan anlamhi bir iliski bulunmamaktadur.
Diger bir ifade ile sz konusu firmalarda SIKP uygulamasmm bu planlamanin
temel unsurlarindan biri olan i§ tanimlarimmn hazirlanmasina etkisinin 6nemli
olmadif anlagilmaktadar.

g. .Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin yapihp-yapilmadif ile is
gerekleri arasindaki iligkiye ait dagilim tablo 8’de izlenebilir.

Tablo 8: SIKP/ls Gerekleri lliskisi

Stratejik [nsan ' - .

Kaynaklan 15 Gereklerinin Hazirlanmast ool
Planlamasi . opram

Aynntil ve Sinurh Hig
Sistemnli Olgiide Hazirlanmamakta

Gerceklegtirenler 15 4 1 20
Gerceklegtirmeyenler 6 4 2 12
Toplam 21 8 3 32

Hesaplanan ¥ * defieri=2.337 sd=2 Tablo ¥ * degeri=4.605
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Yapilan J * test sonucunda hesaplanan ¥ * degeri (2.337), tablo }*
degerinden (4.605) kiigiik giktigindan, H1 hipotezimiz red edilmektedir. Bu
sonugtan anlagildify gibi, isletmelerin SIKP uygulamalar: ile iy gereklerinin
hazirlanmas1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir 1liski bulunmamaktadir.
Diger bir ifade ile s6z konusu igletmelerde SIKP uygulamasinin, bu
planlamanin temel unsurlarindan biri olan 1§ gereklerinin hazirlanmasina
etkisinin ¢ok fazla olmadif1 anlagilmaktadir.

h. .Stratejik insan kaynaklar planlamasinm yapilip-yapilmadig ile yer
degistirme raporlart arasindaki iliskiye ait dagihm tablo 9°da izlenebulir.

Tablo 9: SIKP/Yer Degistirme Raporlar: Higkisi

Stratejik Insan Yer Degistirme Raporlannm Hazirlanmasi
Kaynaklari
Planlamas1 Toplam

i Genis ve Sl Kadrolar Bosaldiktan

Sistemti Oleiide Sonra

Gercekiestirenler 14 5 i 20
Gergeklegtirmeyenler 2 5 5 12
Toplam 16 10 6 32
Hesaplanan ¥ 7 degeri=10.311 sd=2 Tablo ¥ * degeri=4.605

Yapilan % ° test sonucunda hesaplanan y* degeri (10.311), tablo % *

degerinden (4.605) biiyik giktigindan, HI hipotezimiz kabul edilmektedir. Bu
sonugtan anlagildign gibi, igletmelerin SIKP uygulamalan ile organizasyonda
yer degistirme raporlanimin hazirlanmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iligki bulunmaktadir. Diger bir ifade ile SIKP uygulamasim gergeklestiren
isletmelerin, yer degistirme raporlannin hazuwlanmasmna ¢ok daha fazla &nem
verdiklerini ifade edebiliriz.

I.  .Stratejik insan kaynaklan planlamasiun yapilip-yapilmadifn ile
insangiicti tahmini maliyetlerinin hesaplanmast arasindaki iligkiye ait dagihm
tablo 10"da izlenebilir.
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Tablo 10: SIKP/Insangiicii Tahmini Malivetlerinin Hesaplanmast Hiskisi

Stratejik Insan - o NP .
Kaynaklar Planlamas: Insangiicli Tahmini Malivetlerinin Hesaplanmasi
Toplam

Aynntili | Genel Olarak | Hig Hesaplanmamakta
Gergeklegtirenler 15 5 - 20
Gergeklestirmeyenler 4 7 i 12
Toplam 19 12 1 32
Hesaplanan ¥ * deferi=6.082 sd= Tablo J* degeri=4.605

Yapilan ¥ * test sonucunda hesaplanan ¥ % degen (6.082), tablo y ?

degerinden (4.605) buyik ¢iktifimdan, H1 hipotezimiz kabul edilmektedir. Bu
sonugtan anlasidig: gibi, igletmelerin SIKP uygulamalan ile insangiicii tahmini
maliyetlerinin hesaplanmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki
bulunmaktadir.Difer bir ifade ile SIKP uygulamasini gergeklestiren igletmeler,
igglicti tahmini maliyetlerinin hesaplanmasina daha fazla 5nem vermektedirler.

1V.Sonug ve Oneriler

Aragtirma kapsamindaki igletmelerden, anketi cevaplayan firmalarn
milkiyetlerinin % 87 gibi yiiksek gibi yiiksek bir oranda 6zel kesime ait olmasi
olduk¢a dikkat cekicidir. Gerek ozellestirme uygulamalari ve perekse Ozel
sektor firmalannin geligimine paralel olarak, gelecekte bu oranin daha da
ylkselebilecegini tahmin edebiliriz.

Ankete cevap veren insan kaynaklan (IK) yoneticilerinin % 9351 yiiksek
diizeyde bir orgiitsel pozisyona sahiptirler. 1K islevinin nispi olarak yiiksek
kademede temsil edilraesi, s6z konusu firmalarda IK fonksiyonu bilincinin
oldukga gelismig oldugunu ortaya kaymaktadir.

Stratejik insan kaynaklan planlamasmin (SIKP) ilk agamasi ve en
dnemli unsurlarindan biri girket misyonunun tammianmasidir. B&ylece, stratejik
bir kaynak olan insangiicii ve onun planlanmasi bu misyon dogrultusunda
yonlendirilecektir. Tablo 2'deki istatistiksel degerlerin incelenmesinden
anlagilacagl gibi, aragtirma kapsamindaki SIKP uygulayan firmalar misyon
tanimlanina &nem  vermektedirler, Firmalara ©nerimiz tim firnalann
misyonlarint agitk ve yazilt olarak tamimlamalaridar.

SIKP’nin ikinci agamas1 firmanin stratejik amaglarinm belirlenmesidir.
Bu agamada belirlenecek olan amaglar igletmenin gelecekte hangi konumda
olacafi ve neyi ne miktarda gergeklestirecekleri hususlart  SIKP'm
yonlendirecektir. Tablo 3'deki istatistiksel degerlerin  incelenmesinden
anlagitacap gibi, SIKP'm uygulayan firmalar stratejik amaglarn belirlenmesine
onem vermektedirler, Isletmelere &nerimiz stratejik amaglarin belirlenmesi
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agamastnda tespit edilen yatinm yapilacak sektorlere ve trilinlere/hizmetlere
gore igguicil ihtiyaclarini belirlemeleri ve planlamalandir.

SIKP'min figiincii asamas1 insan kaynaklan bilgi sisteminin (IKBS)
olusturulmas: ve/veya gelistirilmesidir. Tablo 4’deki istatistiksel degerlerin
incelenmesinden  anlagilacafn  gibi, arastirma  kapsamundaki  SIKP’m
gerceklestiren  isletmeler IKBS'ni olusturmaya  yeterince Onem
vermemektedirler. Oysa, bir sonraki agamada gergeklestirilecek olan cari K
analizi biiytik oranda IKBS’ne dayanarak gergeklestirilecektir. isletmelere
Snerimiz yonetim bilgi sisternine bagl olarak, merkezi ve yerel diizeyde hizly
ulagilabilen genis ve ayrintili bir IKBS olugturmalan ve/veya gelistirmeleridir.

SIKP’nin dérdiincii asamasi insan kaynaklan analizidir. Tablo 5'deki
istatistiksel degerlerin incelenmesinden anlagilacaf gibi, SIKP ni gergeklegtiren
firmalar cari {K analizine ¢nem vermektedirler. Firmalara onerimiz IK
thtiyaglarinin belirlenmesinde onemli bir faktér olan cari (mevcut) personelin
genis  bir  envanterinin  ¢ikarilmas:  temelde 1KBS'ne dayamlarak
gergeklestirilmelidir. Bu incelemeden sonra firmanm yeni isgiiciine ihtiyag
duyup duymadif netlesecektir.

SIKP’nin besinci agamasi is analizinin yapilmasi ve is tammi ile
gereklerinin - hazirlanmasidir. Tablo 7, 8 ve 9'daki istatistiksel degerlerin
incelenmesinden  anlasilacagi  gibi, arasurma kapsamundaki  SIKP’mi
gergeklestiren igletmeler is analizini uygulamaya Snem verirken, i5 taninu ve
gereklerinin hazirlanmasina yeterince ¢nem vermemektedirler. Isletmelere
¢nerimiz 1§ analizlerinin dogal bir uzantis1 olan is tanimlarinin ve gereklerinin
en basta tiretim hatlari olmak iizere tim birimleri ve pozisyonlar kapsayacak
boyutta aynntili clarak hazirlanmasidir. Zira hangi tiir igler i¢in ne tiir isglicii
sartlarinin aranacag boylelikle nesnel bir gekilde belirlenebilir.

SIKP’nin diger bir agamasi insangiiciinii kapsayan yer degistirme
raporlanimin - hazirlanmasidir.  Table  9'daki  istatistiksel  degerlerin
incelenmesinden anlagilacag: gibi, SIKP'n: gergeklestiren firmalar yer
degistirme raporlanmin hazirlanmasina 6zel bir dnem vermektedirler. Ozellikle
kritik Oneme sahip yonetsel pozisyonlann ani bogalmalart durumunda kriz
yonetiniine gerek kalmadan yatay vefveya dikey gecislerle doldurulmas:
saglanabilecektir.

SIKP’min diger bir unsuru da ihtiyag duyulan isgiiciiniin planlama
devresi igerisinde birer yillik donemler halinde tahmini maliyetlerinin
hesaplanmasidir. Tablo 10'daki istatistiksel degerlertn incelenmesinden
anlagilacagn gibi, SIKP'mi gergeklestiren isletmeler insangiicli tahmini
maliyetlerinin  hesaplanmasina &zel bir 6nem vermektedirler. Tahmini
maliyetler planlama donemine ait gergeklesen (fiili) maliyetlerle
karsulagtinlarak, uygulamada ne gibi  yanhshklann yapildigt  ve/veya
tahminlerde ne gibi hatalarin yapildig: ortaya gikanlir. Bu sonuglar, bir sonraki
planlama doneminde daha gergekg¢i tahmini maliyetlerin ¢ikanlmasina (maliyet
planlamasina) temel tegkil edecektir.
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