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OZET

Gergek ve tiizel kisiler amaglarina ulasabilmek igin neyin, ne zaman, nasil,
nerede ve kim tarafindan yapilacagini 6nceden kararlastirmalidir. Giiniimiiz-
de, kiiresellesmenin de etkisiyle rekabetin yogunlagsmasi ve degisen toplumsal
kosullar, isletmelerin amaglarina ulasabilmeleri ve devamliliklarini siirdiirebil-
meleri i¢in her alanda planlama yapmalarini kaginilmaz kilmistir.

Insan kaynag1 yonetiminin dnemli bir islevi olan insan kaynagi planlamasi,
isletmeye calisan saglama veya kadrolama siirecinin ilk adimini olusturur. Bu
caligmada insan kaynagi planlamasinin igletmeler agisindan yeri ve 6nemi
tespit edilmeye calisilmistir. Calismada nitel aragtirma yontemi tercih edilmis
ve Isparta ilinde 6rneklemindeki isletmelerin insan kaynaklar1 ¢alisanlariyla
goriismeler gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular icerik analizi yontemi ile
analiz edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Planlama, Ozel Sektor

HUMAN RESOURCE PLANNING IN THE PRIVATE SECTOR:
ISPARTA PROVINCIAL EXAMPLE

ABSRACT

Real and legal persons should decide in advance what to do, when, how, where
and by whom to reach their goals. Today, competition is intensely influenced
by globalization, and changing social conditions, it is inevitable for enterprises
to reach their goals and plan every area so that they can continue their conti-
nuity.
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Human resource planning, an important function of human resource manage-
ment, is the first step in the process of providing employeesor or norm staffing
process. In this study, it was tried to determine the place and the importance of
human resource planning in terms of businesses. Qualitative research method
was preferred in the study and negotiations were conducted with the human
resources employees of the sample enterprises in the province of Isparta. The
findings are analyzed by content analysis method.

Keywords: Human Resources, Planning, Private Sector

GIRiS

Belirli mal ve hizmet liretmek amaciyla kurulan ve faaliyette bulunan is-
letmeler hedeflerine ulasabilmek i¢in biinyesindeki kaynaklari en etkin sekilde
degerlendirmelidir. Isletmelerin kaynaklari arasinda yer alan vazgegilmez bir
degere sahip olan unsur isgiiclidiir. Bu unsurun 6nemi sebebiyle 6zellikle ku-
rumsal isletmeler insan kaynagi yonetimine egilim gostermislerdir. Kurumsal-
lasmaya gecis doneminde olan igletmelerde ise personel yonetimi sisteminden
insan kaynaklarina dogru bir gegis s6z konusu olmustur.

Orgiitsel ortam iginde gerceklestirilen islerin belirli bir plandan yoksun
olmas1 da islerin diizensizligini, verimsizligini beraberinde getirir. Dolay1s1y-
la planlama en basit bir igletme faaliyetinden en karmasik ise kadar tiim ¢a-
lismalarin temelini olusturur. Ongériiden yoksun islerin basartya ulasmadigi
bilinmektedir. Bdylesine biiyiik bir 6nemi olmasi, planlamanin temel yonetim
fonksiyonlarindan birisi olmasina yol agmistir (Findik¢1, 2012: 127).

Insan kaynaklar1 planlamasi dinamik bir siireci ifade eder. Degisen gevre
kosullart orgiitiin uzun ve kisa vadeli degisim ihtiyaci, Orgiitin amacinin
gerceklestirilmesi, derecesine denk bir degisim ihtiyacinin tahmini ve
gerceklestirilmesi bu siirecin dinamik olmasini gerektirir. Bu anlamda orgiit ici
denge siirekli bozulma egilimindedir. Insan kaynaklar1 yonetimi aktif olarak
bu siirecin izlenmesi ve siirekli bozulan dengenin yeniden kurulmasini saglar
(Yilmazer, 2013: 64).

IKY agisindan bakildiginda, diger isletme fonksiyonlarina gore planla-
ma siirecinin ¢okta kolay islemedigini sdylemek gerekir. Bunun temel sebebi
planlanacak olan seyin “insanla ilgili” olmasidir. Bagka bir ifadeyle, insanin
orgiitteki diger girdiler gibi homojen bir yap1 gostermemesi, nitelikleri ve ka-
pasite kullanimin farkli diizeylerde gergeklesmesi insan kaynagi planlamasini
zorlagtirmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 31).
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Bu caligmada Isparta’da bulunan 6zel kesim kuruluslardaki insan kaynagi
planlamasmin yeri, 6nemi ve isletmeye katkisi tespit edilmeye caligilmistir.
Caligmada nitel arastirma yontemi kullanilarak Isparta ilinde yer alan igletme-
lerin insan kaynagi birimi ¢alisanlari ile goriismeler gergeklestirilmigtir. Go-
rismeler il merkezinde bulunan 9 igletme ile gergeklestirilmis ve sonucunda
elde edilen veriler igerik analizi yoluyla aktarilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI (IKP) KAVRAMI, AMA-
CI VE KAPSAMI

Orijinal adiyla isgiicli planlamas1 olan insan kaynaklar1 planlamasi, II.
Diinya Savasi sonrasinda endiistriyel seviyede etkin bir isglicii planlamasi-
na ihtiya¢ duyan Ingiltere’de endiistriyel egitim alaninda baslamustir (Dont-
Bowin, 1996: 65). 1960’11 yillarda Almanya ve ABD iilkelerinde goriilmeye
baslayan insan kaynagi planlamasinin, 1970’li yillarda igerigi genisletilmis ve
onemi artmistir. 1980°1i yillarda ise insan kaynag1 planlamasi ile isletme stra-
tejileri arasindaki kurulmasi gereken iliskinin goz ardi edildigi tespit edilmis
ve isletmeler bunu gidermek i¢in i¢ ve dis ¢evre analizine yonelmistir. 1990’11
yillarda ve sonrasinda ise isletmeler uluslararasi isletmeler haline doniismiis
ve artik kiiresellesmeden soz edilir hale gelinmistir (Ak¢akaya,2010:125-128;
Kaynak, 1996: 6-11).

Insan kaynagi ydnetiminin organizasyondaki uygulamasinda ilk adim
planlamadir. Organizasyon agisindan planlama, yapilacak ¢aligmalarin uyacagi
esaslar ve isin akig planinin 6nceden kestirilmesini igeren hazirlik siirecidir. Bu
stireg islerin, ¢alismalarin ve genel gidigatin bugiiniinden yarinina uzanan kop-
riyl olusturur (Findike1, 2012: 125).

Insan kaynag1 planlamasi, gelecekteki insan kaynag ihtiyacinin sistemli
bir sekilde planlamas1 sonucu agik ve gerekli olmasi beklenen pozisyonlarin
analiz edilerek, bunlar1 orgiit i¢i veya orgiit disindan adaylarla doldurmaya
veya ortadan kaldirmaya yonelik planlaridir (Dessler, 2000: 123).

Insan kaynagi planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum ici ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi
amaciyla gbzden gegirilmesi, yeniden yapilandirilmasina iligkin biitiin hazirlik
caligmalarini igerir. Diger bir ifade ile insan kaynagi planlamasi, degisen
politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap
verebilecek insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine
yonelik stratejilerin olusturulmasini gerekli uygulamalarinin yapilmasini igerir
(Findikg1, 2012: 128).
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Bir baska tanimda ise “iggiicii planlamasi, isletmenin her kesimi i¢in ge-
lecekte nitelik ve nicelik olarak gerekli is goren gereksinmesinin dnceden sap-
tanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil kargilanacaginin belirlenme-
si” olarak tanimlanmistir (Sabuncuoglu, 2011: 32).

Insan kaynaklari planlamasinin amaglari orgiitteki insan kaynaklarmin
etkin ve verimli kullanimini1 saglamak ve daha doyumlu ve yetismis insan
kaynagina sahip olmaktir (Aldemir, 2004: 44).

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olabilmek igin orgiit icin gerekli
nitelik ve nicelikteki is goren ihtiyacinin tespiti ve ondan nasil yararlanilacaginin
bilingli ve diizenli bir sekilde tespit edilmesi gerekir. Bu noktada isletmede
insan kaynaklar1 planlamasi 6n plana ¢ikmaktadir. Insan kaynag: planlamast ile
orgiitte gelecekte dogabilecek is gdren ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak tespiti
ve bu ihtiyacin hangi yollardan temin edilebilecegi saptanarak orgiitiin insan
kaynagi arz ve talebi dengede tutulabilecektir. Bu sayede orgiit, biinyesindeki
insan kaynagini daha akilc1 ve verimli sekilde kullanarak optimum faydayi
elde etme yolunda ilerleyecektir.

Iyi bir planlama sistemine sahip isletmedeki personelin planlama
yapmayan isletmelerdeki personele kiyasla belirgin avantajlari vardir. Planlama
yapilan isletmede personel, kendisinden neler beklendigini nasil davranirsa ne
tiir sonuglarla karsilasacagini bilir. Planlama sayesinde gelisip ilerlemesinin
ne yonde olacagini kestirebilir ve hatta bu faaliyetlere katilabilir. Bir yerde
isletmedeki gelecegini kendisi ¢izebilir. Boyle bir durum ise personelin hem
gelisimine hem de doyumuna 6nemli katkida bulunur (Aldemir, 2004: 44).

Insan kaynaklar1 planlamast; 6rgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini,
emeklilik, isten uzaklagtirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalarla ya da diger
nedenlere iliskin simdiki ve beklenen bosalmalar, halihazirda veya gelecekte
beklenen genisletme ya da daralmalarla ilgili bir ongériiyii igermektedir (Ozer,
2017:397).

Isletmeler, insan kaynaklar1 (iK) ile en yiiksek verimin saglanmasi igin
optimum sayida isgiicliniin istihdami1 amag¢lanmaktadir. Bununla birlikte in-
san kaynaklar1 planlamasinin amaglarmi su sekilde siralayabiliriz (Y1lmazer,
2013: 65).

o Personel gereksinimlerini saglamak,
¢ Bos olan kadrolar1 doldurmak

e ihtiyag goriilen personeli bulmak ve ise almak,

210



Ozel Sektorde insan Kaynagi Planlamast: Isparta ili Ornegi

¢ Dis ve i¢ ¢evre faktorlerine uyum saglamak,

e Personelin egitim ve gelisimini saglamak,

e Mevcut personelin envanterini ¢ikarmak,

e Personelin motivasyonunu arttirici diizenlemeler yapmak,

e Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun davranista bulunmak
e Isletme amaclar1 dogrultusunda hareket etmektir.

Cok yonlii bir boyuta sahip olan insan kaynagi planlamasinin kapsamina
giren konular su sekilde siralanabilir: Insan kaynaklari ihtiyacinin planlamast,
insan kaynaginin saglanmasinin planlanmasi, insan kaynaginin yerlestirilmesi-
nin planlanmasi, insan kaynaginin gelistirilmesinin planlanmasi (egitim plan-
lamasi, performans yonetimi, kariyer yonetimi), insan kaynaginin azaltilmasi-
nin planlanmasi (Akcakaya, 2010: 136-148).

Insan kaynaklar1 planlamasi uygulamada karsilastig1 bir takim giigliikler
sunlardir. Mali imkanlarin sinirl olusu, saglikli personel kayitlar: bulunmayisi,
orgiit tiirtinlin planlamaya elverisli olmamasi, yonetimin kuskusu ve direnci,
degisiklige kars1 direng, toplumsal ve ekonomik degisikliklerin tutarli bigimde
kestirilmesinde karsilastirilan giicliiklerdir (Canman, 2000; 74).

2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKiLEYEN
FAKTORLER

Isletmeler amaglarma ulasabilmek igin dinamik bir siire¢ icerisinde
ilerlemektedirler. Bu siirecte hem dis c¢evresel hem de i¢ cevresel bir¢ok
unsurdan etkilenmektedirler. Isletmenin insan kaynaklar1 planlamasini basari
ile yerine getirilebilmesini etkileyen bazi faktdrler mevcuttur. Bunlar iki
baslik altinda toplanacak olursak dis ¢evre (ekonomik, sosyal, teknolojik ve
demografik gelismeler, rekabet kosullari) ve i¢ ¢cevre faktorleri (Orgiit stratejisi,
mevcut isgiicliniin nitelikleri, bilgi sisteminin kalitesi, yapisal diizenlemeler
ve isgiicii hareketleri gibi) sekilde siniflandirilabilir. I¢sel faktdrler nispeten
tahmin edilmesi ve hesaplanmasi kolay olmakla birlikte dis ¢evre faktorler
insan kaynaklar1 yoneticileri i¢cin tahmin edilmesi daha gii¢ olan faktorlerdir.

2.1. Dis Cevresel Faktorlerin Analizi

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilirken gerek suan ki gerekse gelecege
yonelik egilimlerin dikkate alinmasi gerekir. Dis ¢evresel faktorlerin analizi
insan kaynaklarini planlamasini 6nemli dlgiide etkileyen faktorlerdendir. Bu
analiz kapsaminda incelenmesi gereken faktorler sunlardir;
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Demografik Faktorler: Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken demografik
faktorlerin goz ardi edilmemesi gereklidir. Insan kaynaklari planlama galis-
malarinda eleman ihtiyaci belirlenirken niifusun yapisi, genel yas ortalamasi,
genel egitim ve kiiltlir durumu gibi faktorlerin hesaba katilmasi gereklidir. De-
mografik faktorlerden bir digeri de cinsiyet olup, is yasaminda ¢alisan kadin
sayisinin gittikge artmasi insan kaynaklar1 planlama galigmalarini etkilemekte-
dir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 99). Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken gele-
cekte emek piyasasinda iggiicii yapisinda meydana gelebilecek degisikliklerin
dikkate alinmasi gerekir.

Yasal Diizenlemeler: Degisen yasal kosullar ve yapilan diizenlemeleri, is-
letmelerin ister istemez planlama yapmasi zorunlulugu getirmektedir. Kidem
tazminatiin miktar: ve 6denmesi, emekli olanlarin yerine yeni eleman bulu-
nup yetistirilmesi gibi konular, degisen yasalarla birlikte yeniden gézden geci-
rilmek durumundadir. Insan kaynaklari planlamasi yapanlarinda degisen yasal
diizenlemeleri takip edip alinmasi gereken dnlemleri almalari faydali olacaktir
(Bayraktaroglu, 2015: 145).

Ekonomik Kosullar: Genel iilke ekonomisinde meydana gelebilecek dur-
gunluk, gelisme veya ekonomik kriz gibi kosullarinda insan kaynaklar1 planla-
masi faaliyetlerine dahil edilmesi gerekir. Ekonomik kosullar ¢alisanlarin ticret
diizeyini, orgiitlin isten ¢ikarma uygulamalarini ¢ok net bigimde etkileyebil-
mektedir.

Teknoloji: Teknolojide yaganan hizli gelisme ve ilerlemeler, orgiitlerin ya-
pisal ve islevsel niteliklerini etkilemekte, mal ve hizmet iiretiminde c¢esitlilik
yaratmaktadir. Bu ilerleme ve gelismeler nedeni ile birgok is ortadan kalk-
makta ve yeni bir¢ok is ile meslekler ortaya ¢ikmaktadir. Teknolojideki hizli
degismeler sonucunda ortaya ¢ikan yeni is ve gorevler, orgiit i¢in farkli ni-
telikteki is giiciinii gerekli kilmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
konuya baktigimizda teknoloji ve onun neden oldugu degisim siireci orgiitte,
insan kaynaklar1 yonetim ve uygulamalarinda, orgiitiin yapist ve isgiiciiniin
diizenlenmesinde 6nemli degisiklikleri getirecektir. Bu nedenle teknolojik de-
gisimler insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen 6nemli bir dis ¢evre faktorii
olacaktir (Simsek ve Oge, 2012: 68).

Sendikalar: Sendikalar g¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,
iicret diizeylerinin yiikseltilmesi, igverenlerin keyfi uygulamalarina kars1 ken-
dilerini korumak amaciyla catisi altinda toplandiklar1 bir dis ¢evre faktoriidiir
(Simsek ve Oge, 2012: 68).
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2.2. Ic Cevresel Faktorler

Insan kaynaklari planlamasmi etkileyen faktdrler kisaca su sekilde
Ozetlenebilir.

Orgiitsel Strateji: Rekabetin yogun olarak yasandig1 global pazarlarda in-
san kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim siirecinin basarist agisindan énemli
bir karar ve uygulama alani haline gelmistir. Bireysel diizeyde yiiriitiilen insan
kaynaklar1 uygulamalarinin baska bir deyisle, is géren se¢cme, bulma, egitim,
performans degerlendirme, ddiillendirme, isten ayirma gibi siireclerin spesifik
orgiitsel stratejiler dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2011: 38) .

Cografik Farklilasma: Ozellikle ¢ok uluslu isletmeler icin gecerli olan bir
faktordiir. Glintimiizde igletmelerin iilke i¢i veya iilke diginda genis cograf-
yalara yayilmasi insan kaynaklar1 planlamasi agisindan da farkli yaklagimlarn
giindeme getirmistir (Sabuncuoglu, 2011: 39).

Isgiiciiniin Ozellikleri: Isletmede calisan personelin ise devamsizliklari,
personel devir hizi, isgiiciiniin egitim durumu vb. 6zellikleri insan kaynaklar
planlama c¢alismalarin1 yakindan etkilemektedir. Planlama ¢aligsmalar
isgiicliniin bu niteliklerine 6nem verilerek yapilacaktir (Ertiirk, 2011: 65).

Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Giivenilirligi: Insan kaynaklari planla-
ma caligsmalari, igletmede bir takim verilerin 1s181inda yapilir. Eger bu veriler
saglam kurulmus ve iyi isleyen bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminden gelen
giivenilir veriler olursa, planlama c¢aligmalarini daha saglikli yapmak miim-
kiin olabilir (Ertiirk, 2011: 65). Ciinkii bu verilerle organizasyonun personel
talebini belirlemek {izere tahminler yapilacaktir.

3. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA KULLANILAN
YONTEMLER

Giiniimiizde insan kaynagi planlamasinda kullanilan bir¢ok tahmin yonte-
mi mevcuttur. Ancak bu yontemlerden kesin bir sonug beklemek dogru olma-
yacaktir. Ciinkii bu yontemlerin temelinde gegcmise ve gelecege dair tahminler
bulunmaktadir. Isletmeler, mevcut becerileri, farklilasma derecesi, firma ya-
p1s1, yonetim felsefesi ve kullanilan bilgi sistemi gibi sebeplerle farkli tahmin
yontemlerine bagvurabilmektedirler.

Isletmelerin kullanacag teknikler kisa veya uzun vadeli olmasina
gore farklilagabilmektedir. Kisa vadeli tahminler i¢in daha ¢ok zihinsel
kestirimlerden yararlanilmasi, uzun doénemli tahminler i¢cinse matematiksel
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yontemlerin kullanilmas1 gerektigi belirtilmektedir (Leap ve Crino, 1989:
165). Insan kaynag belirlerken uygulamada siklikla karsilan tahmin yéntem-
lerinden bazilar1 sunlardir:

Yonetsel Yargiya Dayanan Tahmin Yontemi: Y Onetsel yargi, yoneticiler
ve IKY uzmanlar1 gibi bilgili bireylerin tahminlerde bulunmasini ifade eder.
Bu yontem, ydnetici ve uzman konumunda olan bireylerin ge¢mis deneyim-
lerine ve sezgilerine dayanarak gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek olan isgiicii
arz ve talebi konusunda tahminde bulunmay1 6ngdriir. Bu tahminler en alt ka-
demeden en iist kademeye kadar tiim yoneticiler tarafindan yapilan tahmin ve
tartigmalardan elde edilebilir. Yani tiim bu yoneticilerin yaptig1 tahminler top-
lanarak kullanilabilir. Gegmis deneyimler ve gelecekte yasanan degisiklikler
arasinda benzerlik yok ise bu yontem yetersiz kalarak dogru tahminde bulun-
ma olasilig1 azalacaktir (Bingdl, 2016: 176).

Delphi Yontemi: Tahmin i¢in grubun ortak karar vermesi teknigini kulla-
nan sezgisel bir yontemdir. Uzmanlar yiiz yiize gelmezler. Birgok kez tekrarla-
nan isimsiz anketler kullanilir ve bunlarin tamamlanmasi zaman alic1 bir istir.
Bu yontem ¢ok hizli sonug¢ alimmak istenen durumlara uygun degildir (Ayan,
2013: 109). Bu yontemde katilimecilarin isimsiz olmasi fikirlerin bireyin 6niine
gecmesini destekledigi sdylenebilir.

Nominal Grup Teknigi: Bu teknik 5 ile 15 kisilik bir uzman grubun-
dan olusan bir komisyonun, orgiitiin gelecekteki insan kaynagi ihtiyacinin ne
olacag1 sorusuna biitiin uzmanlarin yanit vermesidir. Daha sonra her uzman
verilen yanitlardan dnemli ve gercek¢i buldugu ii¢ tanesini tercih eder. Boy-
lece hangi alanlarda yogunlagma s6z konusu olursa, 6rgiitiin insan kaynaklari
ihtiyact da bu dogrultuda belirlenir. Basit ve hizli1 olmasi ve kisa donemde
isabetli sonuglar vermesi yontemin iistiin yanlarini olustururken, 6rgiitiin mev-
cut durumunun devam edecegi tahminine dayali olmasi ise en zayif yoniini
olusturmaktadir (Tortop, 2010: 102).

Tabandan Tavana (Bottom-Up) Tahmin Yontemi: Her bir birimdeki yo-
neticinin isttihdamin gerekleri hakkinda daha fazla bilgi sahibi oldugundan ha-
reketle bu yontemde en alt kademeden baslayarak orgiitte birbirini takip eden
kademelerin isgiicii ihtiyac1 tahmin edilir. Boylece ihtiya¢ duyulan iggiiciliniin
tam tahmini yapilmis olur (Bing6l, 2016: 176-177).

Trend Analizine dayanan tahmin yontemi: Trend analizi isletmenin son
birka¢ yildaki istihdam diizeylerindeki degisimleri incelemek anlamina ge-
lir. Ornegin bir isletmenin son bes yillik verilerini inceleyerek toplam calisan
veya her alt birimdeki ¢aligsan miktari tespit edilebilir (Dessler, 2011: 179). Bu
yontem, Orgiitiin gegmisteki ve simdiki insan kaynaklari potansiyelini temel
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veri alinarak, gelecege devam edebilecek olan egilimleri tahmin etme esasina
dayanir (Werther, 1989: 97). Anlatilmasi ve anlasim1 kolay olan bu yontemin,
geemis verilere dayanmasi sebebiyle hatali tahminlere yol agma gibi sakinca-
lar1 mevcuttur.

S6z konusu analiz yontemi Ozellikle istikrarli donemlerde, isletmelerin
orta ve uzun donemli isgiicii talebini genel olarak tahmin etmek i¢in kullanila-
bilir (Uyargil, 2010: 99).

Diger Tahmin Yéntemleri: Orgiitin insan kaynagimm belirlerken
kullanilabilecek ¢ok sayida ve farkli tahmin yontemleri mevcuttur. Bu
yontemlerden en ¢ok kullanilanlar arasinda; Biitce ve program analizleri
yontemi, yeni risk analizleri yontemi, ig standartlar1 yontemi, zaman serisi
yontemi, regresyon yontemi, bilgisayar modelleri, simiilasyon, sebeke akimi
ydntemi, minnesota modeli gibi yontemler sayilabilir. Orgiitlerin insan kaynag:
ihtiyacinin saptanmasinda orgiitiin 6zelligi, orgiitiin biiylikligi, yapilan isin
niteligi, tahmin edilen donem, orgiit i¢ ve dig ¢evresi, orgiitiin gelecekle ilgili
temel politikalar1 ve yontemlerden hangisinin orgiit i¢in daha uygun olacagi
gibi hususlar se¢ilecek olan yontemde etkili olmaktadir (Aykag, 1999: 113).

Bu ¢aligsmada insan kaynaklari planlamasinin uygulamaya yansimasini go-
rebilmek amaciyla Isparta ilinde bulunan 9 isletmenin insan kaynaklar1 bolim
sorumlusuyla goriisiilmiis ve isleyis tespit edilmeye ¢alisilmistir. Caligmada
kullanilan gdriigme sorular1 asagidaki sekildedir.

e Isletmeniz hakkinda kisaca bilgi verir misiniz?
e Insan kaynaklarinin isletmeniz agisindan yeri, 5nemi ve amac1 nedir?
e Isletmenizde insan kaynag1 planlamasi ¢alismalar1 yapiltyor mu?

e insan kaynaklar1 planlamasini hangi siklikta ger¢eklestirmektesiniz?

e isletmenizde is analizleri, is tamimlar1 yapilmakta nudir? Insan
kaynaklar1 planlamasinda bunlardan yararlaniyor musunuz?

e isletmeye c¢alisan saglama (bulma, segme ve yerlestirme) siireci ne
sekilde gerceklesmektedir?

e insan kaynaklar1 planlamasinda ne gibi faktorlerden etkilenilmektedir?

e Kurum calisanini belirlerken insan kaynaklar1 planlamada hangi tah-
min yontemini kullantyorsunuz?

e Insan kaynagi planlamasinin isletmenize katkilar1 nelerdir?
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4. YONTEM

Bu boliimde arastirma deseni, veri toplama tiirii ve analizi, evren ve 0r-
neklem hakkinda bilgi verilecektir.

4.1. Arastirma Deseni

Bu c¢alismada, hedef kisilerin sahip olduklar1 deneyim, diisiince ve go-
rliglerinden en etkin sekilde faydalanarak, Isparta ili bazinda insan kaynakla-
r1 planlamasi hakkindaki genel kaniy1 6grenebilmek amaciyla nitel arastirma
yontemine bagvurulmustur.

Nitel aragtirma, gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri top-
lama tekniklerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekgi
ve biitlinciil bir bi¢imde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi
arastirma olarak tanimlamak miimkiindiir.” (Yildirnm ve Simsek, 2016: 41).
Aragtirmada goriismelerden elde edilen veriler nitel analiz yontemleri i¢inde
yer alan igerik analizi ile degerlendirilmistir.

4.2 Evren ve Orneklem

Orneklem, arastirma evreninin bir kesitini ifade etmektedir. Calismada
amacl Ornekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir durum &rneklemesi
yontemi tercih edilmistir. Kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi arastirmaciya
hiz ve pratiklik kazandirir ve bu yontemde arastirmaci, yakin olan ve erigilmesi
kolay olan durumu secer (Yildirim ve Simsek, 2016: 123). Arastirmada elde
edilecek olan verilerin teknik bilgi gerektirmesi sebebiyle aragtirma kapsamin-
da degerlendirilecek katilimcilarin konu hakkinda bilgi sahibi olmasina 6nem
verilmistir. Ozellikle insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisanlarm goriislerinin
alimmas1 insan kaynaklar1 planlamasina yonelik uygulamadaki isleyisi, kuru-
mun etkinlik ve verimliligine katkisini 6grenmek agisindan 6nem tasimakta-
dir. Bu kapsamda 9 isletmenin insan kaynaklar1 (personel yonetimi) ¢alisan
ile goriisme gerceklesmistir. Calismanin evrenini Isparta ilinde yer alan insan
kaynaklar1 bolimii bulunan igletmeler olusturmaktadir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Nitel arastirmada veri toplama araci olarak derinlemesine goriigme yOnte-
mi kullanilmigtir. Derinlemesine goriisme, goriigiilen kigiye, bir konu hakkinda
ayrintili, nitelikle ilgili sorular sorarak, konu ile ilgili ayrintili bilgi almaktir
(Aziz, 2010: 85). Derinlemesine goriigme yOnteminin amaci, gdériigmecinin
duygularini, bakis acisinmi ve perspektifini derinlemesine kesfetmektir (Bas
ve Akturan, 2008: 111). Bu arastirma teknigi ile agik uclu sorular kilavuzlu-
gunda hedef kisilerin 6zgiirce verecegi yanitlarla bilgi birikimleri, tecriibeleri,
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duygu, diislince ve goriislerini daha dogru olarak tespit etmek amaclanmustir.
Gorlisme yontemi cesitlerinden ise aragtirmaciya esneklik sagladigi i¢in yar1
yapilandirilmig goriisme yontemi tercih edilmistir. Bu teknikte sorulmasi plan-
lanan sorulara ek olarak goriisme akisina bagh sekilde gelisen bir dizi sorular
da ilave edilir.

Aragtirmaya iliskin veriler Mayis 2018 ay1 igerisinde toplanmis-
tir. Caligmada yoneticilerle bireysel olarak gerceklestirilen goriismeler,
yoneticilerin istegine bagli olarak ses kaydi alma veya goriigme sirasinda
yazili hale getirme seklinde kaydedilmistir. Gorlismeler, arastirma kapsaminda
degerlendirmeye alinabilecek 9 isletmenin insan kaynaklar1 personeli ile ger-
ceklestirilmistir. Gorligmeler siiresince arastirmact goriismeyi etkileyebilecek
her tiirlii yonlendirmeden uzak kalmaya ¢alismis ve goriismeler yaklasik otu-
zar dakika stirmiistiir. Goriismeler daha sonra igerik analizi ile ¢éziimlenerek
isletmelerdeki insan kaynaklari planlamasinin isleyisi ortaya konulmustur.

4.4. Verilerin Coziimlenmesi

Elde edilen veriler icerik analizi yontemiyle ¢oziimlenmistir. igerik ana-
lizinde temel amag, toplanan verileri agiklayabilecek kavramlara ve iliskilere
ulagmaktir. Betimsel analizde 6zetlenen ve yorumlanan veriler, igerik analizin-
de daha derin bir igleme tabi tutulur ve betimsel bir yaklagimla fark edilmeyen
kavram ve temalar bu analiz sonucu kesfedilebilir (Yildirim ve Simsek, 2016:
242).

5. BULGULAR

Arastirma kapsaminda, katilimcilar ile yapilan goriismelerde katilimcila-
rin insan kaynaklari planlamasi hakkindaki goriislerini 6grenebilmeye yonelik
dokuz temel soru yoneltilmistir. Bu sorular insan kaynaklari planlamasinin uy-
gulamada nasil gerceklestigi ve isletmeye katkisin1 6grenmeye yoneliktir.

Aragtirma kapsaminda goriisme gergeklestirilen isletmeler sunlardir: Met-
ro Miihendislik, Ipliksan Isparta iplik San. A.S., Ozel Davraz Yasam Hastane-
si, Ozel Isparta Hastanesi, Giilbudak Ltd. Sti., Kartas Hazir Beton, Giilbirlik
Kooperatif, Hassel Endiistri Uriinleri, Hilton Garden In Otel.

Sorulan 9 sorudan 2. ve 9. sorular hari¢ digerlerinden elde edilen veriler
asagidaki tablo 1 de gosterilmisitir.

Tablo 1 e gore 9 isletmeninde insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi ve ig
tanimlarinin mevcut oldugu, goriisiilen 9 isletmeden 5 tanesinin bulundugu fa-
aliyet alanlar1 sebebiyle ihtiyag¢ halinde (proje bazli ¢alisma, mevsimlik ¢alig-
ma, ani siparis artis1 vb.) insan kaynaklar1 planlamasina bagvurarak istihdam
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oranini arttirabildigine ulasiimistir. Bu gibi sebeplerle isletmeler kisa vadeli
planlamalara bagvurmaktadirlar.

Goriisme gerceklestirilen igletmelerden 4 tanesi insan kaynaklar1 planla-
mada yonetsel yargiya dayanan tahmin yonteminden faydalanirken, 2 tanesi
tabandan tavana tahmin yontemini kullanmaktadir. 2 isletme ise insan kaynagi
planlamada hem tabandan tavana tahmin yonteminden hem de yonetsel yargi-
ya dayanan tahmin yonteminden yararlanabildiklerini belirtmislerdir. Goriis-
me gerceklestirilen Hilton Otel’de merkezden gelen talimatlara gore hareket
edilmesi sebebiyle tahmin yontemi konusunda net verilere ulasilamamuistir.

Goriisme sonucunda insan kaynaklariin 6nem ve kapsamina yonelik so-
rulara, insan kaynaklar yoneticilerinin verdikleri cevaplar su sekildedir:

Gortistilen

Metro Miihendislik: Isparta ilinde kurumsal firmalar ¢cok olmamakla be-
raber firmalarin personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis
asamasinda yer aldif1 sylenebilir. Isletmemizde insan kaynaklar1 denetmen
pozisyonuna ge¢meye baslamistir. Insan kaynaklar ile calisanlarmn egitimi,
geligimi, kalifiyeli elemanlar kaybetmeyerek daimi olmalar1 saglanmaktadir.

Ipliksan: Isletme de BSCI kurallar1 vardir. Bu kurallar dogrultusunda
(caliganlarin girig ¢ikis) caligmalar siirdiiriilmektedir. Parmak okuma sistemi
ile giris ¢ikislarin kontrolii, fazla mesailer, SGK 6demeleri, maas 6demeleri
gibi benzer konularda, ise alimlar, is bagvurusu ve tiim personel 6zliik islemleri
gerceklestirilir insan kaynaklari ile gergeklestirilir. Insan Kaynaklar1 olmasay-
d1 bir¢ok faaliyet eksik yiiriitiiliirdii. Bundan dolay1 insan kaynaklar1 planlama-
sindan bir¢ok ag¢idan yararlaniliyor, yonetim kontroli, takibi agisindan biiyiik
onemi bulunmaktadir.

Davraz Yasam Hastanesi: Insan kaynaklari orta dlgekli isletmelerde ge-
nelde ikinci planda olmaktadir ve bu genellikle yonetimden kaynaklanmakta-
dir. isletmede insan kaynaklari, personelin ise alimlarinn kontrolii veya alin-
mastyla baslayip, personelin ¢ikartilma siirecine kadar olan kararlarin alinma
stirecinden sonra devreye girmektedir. Cikartilma siirecine kadar olan kisimda
bordrosundan 6zliik dosyalarina, puantajlarina kadar biitiin islemler insan kay-
naklarinda gergeklestiriliyor.

Isparta Hastanesi: Insan kaynaklar1 Isparta Hastanesi icin 2010 yilinda
kurulan bir birimdir. Daha verimli personel yetistirmek, personelleri siirekli
bir egitime tabi tutmak insan kaynaklarinin hedefleri arasinda yer almaktadir.
Insan kaynaklar1 olarak personel memnuniyetine énem verilmekte, personeli
mutlu etmek amaclanmaktadir.
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Giilbudak: Isletmede her ne kadar teknolojiden yararlanilsa da insan
emeginin fazlasiyla kullanildigi bir firma oldugu i¢in insan kaynaklarinin biiyiik
bir 6nemi vardir. insan kaynaklar1 hem nitelikli hem niteliksiz ¢alisan icin de
onemli ciinkii isletme her ikisini de takip etmek durumundadir. Isletmenin
bu fonksiyonuyla en niteliksiz personel bile en verimli hale getirilmeye
calisilmaktadir.

Kartas Hazir Beton: Dogru bir sekilde personel giris ¢ikisini saglamaktir,

Hassel Endiistri Uriinleri: Insan kaynaklar1 isletmenin personel ihtiyacini
kargilamak i¢in ¢aligmaktadir. Personel ihtiyacinin en kisa zamanda ve ihtiyag
duyulan birime yonlendirilmesini saglamakta ve ayrica personel temininde ye-
terli bilgiye sahip kisilerin segilip gerektiginde egitim almas1 saglanmaktadir.

Giilbirlik: Personelle ilgili bircok i insan kaynaklar1 departmaninda yii-
riitiilityor. Ise giris ¢ikislar, 6zIliikk dosyalarinin hazirlanmasi, gelen giden ev-
raklar, gegici-kalici is¢iler, yonetim kurulu kararlari, organize isler, personel
ihtiyaglari, izinleri, yillik izinleri, raporlar, SSK bildirimleri, hizmet dokiiman-
lar1, ISKUR la alakali isler, vb. Tiim bu isler insan kaynaklarindan yiiriitiilerek
isleyis acisindan kolaylik ve hizli olmay1 saglamaktadir.

Hilton: Isletmemiz insan kaynaklarina ¢ok biiyiik deger verilmekte ¢iinkii
isletmenin ana kaynaginin insan oldugunun bilincinde olan bir yap1 mevcuttur.
Isletmenin daha verimli olabilmesi amactyla insan kaynaklari olarak bir danig-
manlik hizmeti alinmaktadir. Isletmenin tiim bordrolama siiregleri danisman-
lik hizmeti alinan firma tarafindan yapilmaktadir ve insan kaynaklar1 burada
gerekli puantaj bilgilerini, ise giris ¢ikislar1 firmaya yiiklemekte daha sonra
firma onlar adina bordrolar1 yapmaktadir. Her ay sonunda bu iglem gergekles-
tirilmektedir, bu yiizden insan kaynaklarinda tek kisi ¢alistirilmakta. Isleyisin
bu sekilde olmasindan dolay1 insan kaynaklarinda ¢ok is yiikii olmamakta ve
personelle daha fazla ilgilenmek amaglanmaktadir. Personelin motivasyonuna
Oonem verilmektedir.

Goriismeye katilan isletmelerden elde edilen verilere gore isletmeler
amaglarina ulasabilmek i¢in insan kaynaklarina 6nem vermekte, is icin dogru
personeli segmeye, egitimine ve elde tutmaya 6ze gdstermektedirler. Isletme-
ler insan kaynaklarin ile ¢aligan memnuniyetine deger verip isyerinde motivas-
yon diizeyine 6nem gostermektedirler.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ile gerceklestirilen goriisme sonucu insan
kaynaklar1 planlamasinin isletmeye katkilarina yonelik asagidaki verilere
ulasilmistir.
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Metro Miihendislik: Insan kaynagi planlamasi kurumsal sirketlerin ol-
mazsa olmazi durumundadir. Ciinkii ise alim siireci, is goren talebi, miilakat
devresi, goriismeler, ise alimda uygunluk gibi konularin hepsini kapsamakta-
dir. Insan kaynagi planlamasini yapilmamasi durumunda ise alim ve sonrasi
siireclerinde birgok problem ortaya ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari ise alim ile
baslayarak ¢ikis islemine kadar devam eden bir siireci kapsamaktadir ve bu sii-
regte planlama olmazsa her asamada problemler ortaya ¢ikabilmektedir. insan
kaynaklar i¢ yonetmeliklere, insan kaynaklar1 yonetmeligine, ¢alisanlarin ne
yapmasi gerektigi ile ilgili bilgilere gére devam ettigi takdirde, performans de-
gerleme, ddiillendirme, calisanlarin motivasyonu, sirket ici etkinlikler, sosyal
etkinlikler, sirkete onemli bir deger katacaktir. Bagka bir miidahale olmadan bu
cark kendi seyrinde donecektir.

Ipliksan: Isletme maliyetlerinin hesaplanmasi isleminde, &demelerin
yapildiktan sonraki maliyetlere etkisini ortaya c¢ikarma isleminde ve insan
giicinlin irline katkisin1 belirlemede insan kaynaklar1 planlamasindan
yararlanilmaktadir.(Bir iirlinlin maliyetini hesaplarken insan giicliniin de
maliyeti hesaba katilmaktadir.)

Davraz Yasam Hastanesi: Isletmemiz orta dlgekli bir kurulustur ve insan
kaynaklar1 planlamas1 da genelde orta diizeyde gergeklestirilmektedir. insan
kaynaklar planlamasi ile ise alim siirecinde yonetimden kaynakli eksiklikleri
gOriip miidahale edilebilmektedir.

Isparta Hastanesi: Personel degerli oldugunu hissetmeye baglamigtir. Ka-
liteli personel ile ¢alisabilmeyi saglamaktadir.

Giilbudak: Insankaynaklari planlamastiileicerisinde hemis organizasyonun
yapilabilmesi, hem maliyetlerin asagiya ¢ekilmesi, giiven, disiplin, art niyetli
yaklasimlarin azalmasi gibi pek ¢ok art1 deger olmustur.

Kartag: Yeni ¢ikan tesviklerin takibi saglanmis, isglicii daha etkin hale
gelmis ve kaliteli personelin elde tutulmasini desteklemistir.

Hassel Endiistri Uriinleri: Insan kaynaklar1 planlamasi ile zaman kayipla-
1 yasanmamaktadir ve egitimli personeller ile ¢calisilmaktadir. Bu da is kazala-
11 riskini en az diizeye indirmektedir.

Giilbirlik: Isletmede isleyisin hizl1 ve kolay olmasi agisindan katkilari
bulunmaktadir.

Hilton Otel: Insan kaynaklar1 planlamas: yapilarak orgiit kiiltiirii asilan-
maktadir. Yapilan islemler daha usuliine uygun olmakta, personel daha cok is
disiplinine sahip olmaktadir.
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Elde edilen verilerden yola ¢ikarsak, insan kaynaklari planlamasi ile
orgiitte etkin bir isgilicii olusturulmasi ve devamliliginin siirdiiriilmesi des-
teklenmekte, isgiicli maliyetlerinin kontrol edilmesini saglamakta, caligan
verimliligini arttirmakta ve dolayisiyla isletme verimliliginde artiga sebep ol-
maktadir. Ayrica insan kaynaklari ile personel faaliyetlerinin orgiit amaglarina
uygun hareket etmesine yol gostericidir. Gorligiilen firmalar insan kaynaklari
planlamasi ile isgiicli bulma, se¢me, yerlestirme acisindan isletmelere katki
sagladigi saplamaktadir. Ayrica is giicii beceri envanteri, kisilik envanteri gibi
veri tabanlari ile orgiitsel planlamalarin saglam zemine oturmasini saglar.

Tablo 1: IKYY Planlamas1 Acisinda Ozel Sektér Kuruluslar

Toplam . .
/i Yg;rrl;a iKP,_Is_ I$let1n?ye Calisan Insan Kaynaklari K{lﬁn?&n
- nalizi, Saglamada Planlamasini .
Isletmeler L Is Tammi  Kullanilan Yontem  Etkileyen Faktorler Calhii,c
$ Calisan Siklig1 § Y Yontemi
Sayisi
Metro 700/2* | Kisa va- Var Isletmeye dogrudan | Yasal diizenle- Yonetsel
Miihen- deli yapilan bagvurular, | meler, ekonomik yarglya
dislik referanslar, internet | kosullar, cografi ve | dayanan
siteleri, ISKUR rekabet kosullart, tahmin
orgiit kiiltiiri, yontemi
Ipliksan 498/2 Kisa va- Var Referans, ISKUR, | Yasal diizenle- Tabandan
deli internet siteleri, meler, teknoloji, tavana
ilan sendika, tahmin
yontemi
Davraz 275/1 Kisa va- Var Isletmeye dogrudan | Yasal diizenle- Yonetsel
Hastanesi deli basvuru, kurum meler, ekonomik yargtya
web sitesinden kosullar, teknoloji | dayanan
alinan mail tahmin
araciligiyla, yontemi
danigsmanlik
hizmetleri alinan
kurumlar
Isparta 230/1 Kisa va- Var Isletmeye Yasal diizenle- Tabandan
Hastanesi deli dogrudan bagvuru, | meler, ekonomik tavana
referans, kurum kosullar, teknoloji, | tahmin
web sitesinden rekabet kosullart yontemi/
gonderilen mail Yonetsel
araciligryla yarglya
dayanan
tahmin
yontemi
Giilbudak | 182/1** | Kisa va- Var ISKUR, internet Yasal diizenle- Tabandan
deli siteleri, yerel meler, cografi ve tavana
gazeteler, ilan, rekabet kosullart, tahmin
brostir isglicii envanteri yontemi/
Yonetsel
yarglya
dayanan
tahmin
yontemi
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Kartas 151/1 Uzun Var Isletmeye dogrudan | Yasal diizenleme- | Yonetsel
Hazir vadeli basvuru, ISKUR ler, isgiicii beceri yarglya
Beton envanteri, cografi | dayanan
faktorler, isgiicti tahmin
yapist yontemi
Hassel 84/2 Kisa va- Var isletmeyq dogrudan | Yasal diizenle- Tabandan
Endistri deli basvuru, ISKUR meler, teknoloji, tavana
Uriinleri isgiicii yapist tahmin
yontemi
Giilbirlik | 84/1 Kisa va- Var Referans, ISKUR, | Yasal diizenle- Yonetsel
deli internet siteleri meler, rekabet yargilya
kosullari dayanan
tahmin
yontemi
Hilton 45/1 Kisa va- Var Isletmeye dogrudan | Yasal diizenle- Merkez
Otel/Is- deli bagvuru isletme meler, ekonomik yonetim-
parta biinyesindeki kosullar, cografi ve | den yapil-
calisanlardan rekabet kosullari, dig1 igin
yararlanma, kisilik envanteri tahmin
internet siteleri, yontemine
ISKUR ulasila-
madi.

* [sletmenin biinyesinde bulunan sekiz santiyede de insan kaynaklar1 i¢in gorevlendi-
rilen birim sorumlulari mevcuttur.

**[sletmenin biinyesinde bulunan ii¢ subesinde de insan kaynaklari igin gorevlendiri-
len birim sorumlulari mevcuttur.

SONUC

Insan kaynaklar1 yénetiminin 6nemli bir islevi olan insan kaynaklari
planlamasi isletmelerin amaglarina ulagsmasinda olduk¢a Onemli bir yere
sahiptir. II. Diinya Savasi sonras1 Ingiltere’de goriilmeye baslamis olan insan
kaynaklar1 planlamasi zaman igerisinde Almanya, ABD gibi iilkelere yayilmis
ve kapsamini genigletmistir.

Insan kaynagi planlamasinda orgiitler dinamik bir siire¢ igerisinde
yer almalar sebebiyle hem dis hem de i¢ olmak iizere birgok faktdrden
etkilenmektedir. Ozellikle yasal diizenlemelerin getirdigi uyma zorunlulugu
isletmelerin insan kaynaklar1 planlamalarinda dikkat edilecek hususlar
arasindadir. Aynmi sekilde ekonomik kosullar, cografi farklilasma, teknoloji,
sendikalar, isgiicii envanteri, demografik yap1 gibi pek ¢ok faktdriin insan
kaynaklar planlamasinda dikkate alinmalidir.

Bu ¢aligmada insan kaynaklar1 planlamasinin isletmeler agisindan 6nemi
ve isletmeye katkisini 6grenebilmek amaciyla nitel arastirma teknigi kullanila-
rak Isparta ilinde faaliyette bulunan 9 isletme ile goriigmeler gergeklestirilmis-
tir. Gorlisme sonucunda elde edilen veriler igerik analizi seklinde sunulmustur.
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Yapilan aragtirma sonucunda 9 igletmeninde insan kaynaklar1 planlamasi,
is analizi ve is tanimlarinin mevcut oldugu, goriisiilen 9 isletmeden 5 tanesi-
nin bulundugu faaliyet alanlar1 sebebiyle ihtiya¢ halinde (proje bazli ¢alisma,
mevsimlik caligma, ani siparig artis1 vb.) insan kaynaklar1 planlamasina bas-
vurarak istihdam oranimi arttirabildigine ulasilmistir. Bu gibi sebeplerle islet-
meler kisa vadeli planlamalara bagvurmaktadirlar.

Gortisme gergeklestirilen igletmelerden 4 tanesi insan kaynaklar1 planla-
mada yonetsel yargiya dayanan tahmin yonteminden faydalanirken, 2 tanesi
tabandan tavana tahmin yontemini kullanmaktadir. 2 isletme ise insan kaynagi
planlamada hem tabandan tavana tahmin yonteminden hem de yonetsel yargi-
ya dayanan tahmin ydnteminden yararlanabildiklerini belirtmiglerdir. Goriis-
me gergeklestirilen Hilton Otel’de merkezden gelen talimatlara gore hareket
edilmesi sebebiyle tahmin yontemi konusunda net verilere ulagilamamistir.

Insan kaynaklari planlamasinin islemeye énemi ve katkis1 konusunda ise
isletmelerin insan kaynagi planlamasi ile ¢aligan ihtiyacinin saptanmasinin ko-
laylastig1 ve daha planli hareket edildigi, isgiicii bulma, se¢me, yerlestirme
acisindan isletmelere katki sagladigi, orgiitte etkin bir isgiicii olusturulmasi ve
devamliliginin siirdiiriilmesi destekledigi saplamaktadir. Isletmelerin is giicii
beceri envanteri, kisilik envanteri gibi veri tabanlari ile orgiitsel planlamalarin
saglam zemine oturmasim saglar. Insan kaynaklari planlamasi, ¢alisan verim-
liligini arttirmakta ve dolayisiyla isletme verimliliginde artisa katki saglamak-
tadir.

Gelinen noktada her ne kadar insan kaynagi planlamasinin varligindan
bahsedilse de Isparta’daki isletmelerin halen tam anlamiyla kurumsallagmay1
saglayamamasi sebebiyle tam anlamiyla insan kaynaklari planlamasina gegil-
digi sdylenememektedir.
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