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INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA ARAC VE YONTEMLERI: SAKARYA OTOMOTIV YAN SANAYi
FIRMALARI UZERINE BiR CALISMA
A STUDY ON HUMAN RESOURCES PLANNING TOOLS & METHODS IN SAKARYA AUTOMOTIVE
SUPPLIER INDUSTRY
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Oz
Bu calismada Sakarya’da faaliyet gosteren otomotiv yan sanayi firmalarinda insan kaynaklar1 planlamasi arag¢ ve yontemleri
arastirilmustir. {lk olarak, anket calismasina bir temel olusturabilmek icin literatiir calismas yapimustir. Literattir ve uygulama
arasindaki bosluk calisma alanini olusturmustur. Calismanin amaci, otomotiv yan sanayi firmalarmm insan kaynaklar: planlama arag,
yontemlerini incelemek ve gesitli degiskenler arasindaki istatistiksel iliskiyi analiz etmektir. Veriler Nisan 2017, Sakarya Otomotiv Yan
Sanayi'nde yer alan 46 KOBI(Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler)'ye yiiz yiize anket uygulanarak elde edilmistir. SPSS veri analiz
programinda tanimlayict istatistiksel analizlerden, frekans tablolarindan, capraz tablolardan ve Ki Kare testinden yararlanilmustir.
Testlerin sonucunda, kullanilan Insan Kaynaklar1 Planlama (IKP) yazilim tiirti KOBI'nin biyiikligiine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi ve personel sayisi ile Stratejik Insan Kaynaklart Planlama (SIKP) igin egitim/ destek almmasi arasinda anlamli bir
istatistiksel iliski olduguna ulasilmistir. Buna ek olarak, Personel Devir Orani, Is Analizi ve Verimlilik Orani araclari isletmelerin en cok
kullandiklar1 planlama araglari olarak karsimiza gikmustir, KOBI ve Sakarya otomotiv yan sanayi isgiicii piyasasindan da kisaca
bahsedilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Planlama, Planlama Araglari ve Yontemleri, Sakarya Otomotiv Yan Sanayi.

Abstract

In this study, human resources planning in the automotive supplier industry companies operating in Sakarya will be
investigated. First of all, a literature is studied to serve as a basic for results of the empirical research. The lack of implementation of
models (tools and methods) provided by literature, in the other words, literature-application gap sets a study field for us. In our
empirical research, data is acquired with face to face interview method. The goal of the study is to investigate human resources
planning tools/methods in automotive supplier industry companies, to examine the influence of company size on the use of specific
planning tools and to develope suggestions for eliminating literature-application gap. Also, labor market and potantial of Sakarya
automotive supplier industry are mentioned briefly.

Keywords: Human Resources Plannig, Planning Tools and Methods, Sakarya Automotive Supplier Industry.

1. GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetiminde kilit nokta, {izerinde c¢okca calisilan ve arastirma yapilan insan
kaynaklar1 planlamadir. Literatiirde insan kaynaklar1 planlama problemini ¢6zmek igin sayisiz matematiksel
formiil ve algoritma vardir, fakat asil sorun bu formiil ve algoritmalarin is diinyasinda ne kadar uygulanip
uygulanmadigidir.

Stratejik insan kaynaklar1 alaninda Keklik (2007)’de insan kaynaklar: temininde kullanilan tekniklerin
etkinliklerine iliskin KOBI'lerde bir arastirma, Koltnerova ve dig. (2012)" de endiistride insan kaynaklar1
planlamanin 6nemini, Akhigbe (2013)’de IKP'nin verimligi ve etkinligini, Ulferts ve dig. (2009)'da akademik
alanda SIKP’yi, Aksoy ve Cobanoglu (2005)'te SIKP siirecinde dis analizi, Arslan (2012)'de SIKP'm1 siireg
yaklagimini, Van den Bergh vd.(2013)’de Belgika’da spesifik IKP araglarini, Yumusak ve Kiglalioglu (2013)'de
IKP'nin igletmelerde yeri, nemi ve gortsler, Ozs6z (2006) de IKP’si uygulamali 6rnek {izerinde
calismiglardir.

Bu calismalardan hareketle, Sakarya ‘da bolgenin lokomotifi olan otomotiv sanayine ait IKP arag ve
yontemlerinin isletmelerde nasil ve ne sekilde uygulandigin ve teori ve uygulama arasinda nasil farkliliklar
oldugu aciklanmaya c¢alisildu.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde insan kaynaklar1 planlama tanimlari, tarihsel gelisimi, amaglari, yararlari, 6nemi ve insan
kaynaklar1 talebinin belirlenmesinde kullanilan arag ve yontemler ele alinmaktadir.

‘ Dog.Dr., Bartin Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, 1§letme Boliimii.
** Bartin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
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2.1. insan Kaynaklar1 Planlama

Planlama, bir organizasyonun amag ve beklentilerine ulasmasini kolaylastiracak kararlarin alinmasi
stirecidir. Ayn1 zamanda bu amaclara varilabilmesi konusunda atilacak adimlar da igerir (De Cenzo,1996).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan iligkileri, yonetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri
bir biitin icinde ve farkli bir bakis acisi ile ele almaktadir. Insan kaynaklari yoénetimini personel
yonetiminden farkli goriip, insan kaynaklar: yonetiminin bir kurama dayandirilmas: gerektigini, kuram
gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak miimkiin olabilecegini ileri stiren yaklasim stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagimidir (Kiigtik ve dig.,2009:3).

Insan kaynaklari planlamasi temel olarak insan kaynaklarimna iligkin veri toplama ve bu verileri analiz
etme stirecidir. Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarindan daha rasyonel yararlanilmasinin bir araci olarak
kabul edilen insan kaynaklari planlamasimin belirli bir zamanda ve yerde, en uygun sayida ve nitelikte
personelin saglanmasi ve orgiitteki mevcut insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun
olctide kullanilabilmesinin saglanmasi amaci tasidig1 belirtilmektedir (Bingol,1990). Insan kaynaklarmin
planlanmasi, kurumun amaclarma ulasmasi stirecinde ihtiya¢ duyulan 6zelliklerde personelin bulunmasi ile
ilgilidir(Findik¢1,2006:13).

Insan kaynaklari planlamasi, bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve bu ihtiyacin
giderilmesi igin gerekli faaliyetlerin siralanmasidir. Siirecin sonunda, orgiitsel amaglara ulasmay: saglayacak
gerekli niteliklere sahip ve gerekli sayida isgiictiniin, gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak
hareket programinin olusturulmasi amaglanmaktadir (Sabuncuoglu,2000:28).

Insan kaynaklar1 konusundaki etkin planlama, kurumun ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin
saglanmasi ve gelistirilmesine iliskin ¢alismalar yapar. Bu calismalar isletmenin i¢indeki gelismeler kadar
disindaki gelismeleri de igerir. Egitim ve gelisme ihtiyac1 planlamanin énemli bir bileskesini olusturur.
Plansiz bir insan giicii hantal bir kurumsal yapiya neden olabilir (Y1lmaz,2008:42).

Orgiitte IKP, 6rgiitiin gelecegi bakimindan oldugu kadar, érgiitiin sahip oldugu kaynaklarin akilct
kullanimi bakimindan da énem tagimaktadir (Alparslan,2006:13).

2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP) Tarihsel Gelisimi

20. ylizyilin son geyreginden itibaren, degisim olgusunun etkisine girmis organizasyonlarin biitiin
dinamikleri koklii bir bigcimde degistirmistir. Organizasyonlara hayat veren temel kaynak insandir. Bu
nedenle degisim ve gelisime iliskin her stireg, bir sekilde ¢alisma hayatindaki insan1 da etkiler hale gelmistir
(Demirkaya,2006).

Insan kaynaklari planlama galismalarinin gergevesinde bir taraftan kisa stirede mevcut personel ve bu
personelin yetenekleri konusunda bilgiler temin edilmeye calisirken diger taraftan da uzun vadede
isletmenin faaliyetlerini etkileyecek degisikliklerde dikkate alinarak isletmenin personel ihtiyaglarinin
karsilanmasinin careleri aranir. Isletmelerin gelismesi sonucunda ortaya ¢ikan personel ihtiyaclar1 éncelikle
isletme iginden, temin edilemedigi durumlarda isletme disindaki kaynaklara miiracaat edilir. Degiskenlik ve
belirsizligin az oldugu isletmelerde gelecek yillara iliskin uzun stireli personel planlamasi yapmak nispeten
kolaydir. Bu durumdaki isletmelerde, gorevlerde ilerlemeler, emeklilik veya 6liim sebebiyle isten ayrilmalar
bir gérevden digerine gegisler, vb. durumlar kolayca dikkate almabilir (Ertiirk,1996:235).

Insan kaynaklari planlamasi ile ilgili sistemli ilk calismalar istatistiksel yaklagimlar kullanilarak
Bartholomew (Kent Universitesi-1967) , Morgan (Cambridge-1971) , ve Smith (1970) tarafindan yapilmustir.
1965 yilinda Lester “ Manpower Planning in a Free Society” isimli bir kitap yayimlamistir. Bilgisayarin insan
hayatina girmesi ve yayginlasmasi ile, 6zellikle 1985°li yillarin sonlarinda Percom, Symphony gibi yazilim
programlarinin gelistirilmesi ile Zeffane R. , Mayo G. (1994), personel ile sosyoloji ve endiistri iliskisi tizerine
Edwards (1983), tiretimden ayr1 olarak planlama isleminin énemi tizerine Benisson ve Casson (1984), kisa
donemli personel planlama problemlerinin organizasyon diizeyinde matematiksel olmayan modeller
kullanarak pratik ¢oziimii tizerine Brahman (1988), emeklilik ve emekli olanlarin yerine yeni personel
alinmasi tizerine Pearson ve Henno (1988) calismalar yapmislardir (Pearson,1990,Akt.Keklik,2007:21).

2.3. Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Amaglar1

Orgiitlerde insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklarn ile ilgili gelecekte yapilmasi gerekenleri
belirlemek ve ortaya ¢ikmasi muhtemel degisimlere karsi bir politika tespit etmek amaciyla yapilir.
Isletmede ortaya cikan personel talebiyle i¢ ve dis personel arzinin uyumlastirilmasi insan kaynaklari
planlamasinin temel islevlerindendir (Ibicioglu,2006:1).

Gelecekteki insan kaynagi gereksinimini tahmin etmek ve bu gereksinimleri karsilayabilecek olan
stratejileri gelistirmek, gerekse organizasyonun disindan isgiicii kiralamak ve organizasyonun mevcut
isgiictinti daha etraflica gelistirmek temel amaglardir (Arthur,1995:223).
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Insan kaynaklari planlamasinin amaglarini kisaca soyle 6zetlenebilir (Barutcugil,2004:247) :

. Insan kaynaklarinin genel ve 6zel ihtiyaglari ile ilgili uzun ve kisa dénemli tahminler yapmak

. Isgorenleri orgiite baglamak ve verimlerini arttirmak icin ihtiyaglarim karsilamak

. Insan kaynaklarma yapilan yatirimlarin yeterli derecede geri doniistimiinii saglamak

. Insan kaynaklarmna iliskin ihtiyaglarla rgiitiin biitiin olarak faaliyetleri arasinda baglanti kurmak

. Orgiitiin istihdam firsatlariyla ilgili yasalara uyum saglamalarini kolaylagtirmak

. Orgiitte zaman i¢inde meydana gelen teknolojik degisme diizeyine gore olusan isgoren fazlaliginin
orgiite verecegi zarar1 ongorerek onceden gerekli nlemleri almak

. Etkin bir insan kaynaklar1 planlamas ile 6rgiit yonetiminin denetim yiikiinii azaltmak

Insan giicti planlamast aragtirmalarinda iki temel egilim bulunmaktadir. Bunlar;

. Matematik programlama modelleri tizerinde duran normatif bir yaklagim.

. Is analizi, is ettidii, faktor analizi, organizasyon yapisi, performans degerlendirme gibi yontemleri

kullanan kapsamli bir planlama stireci
Eger dogru sekilde uygulanir ve etkileri dogru anlasilirsa bu modeller, isgiicii politikalar: tiiretmek
icin etkin bir karar destegi saglarlar (Mohanty ve dig., 1997:252).
2.4. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Yararlar1 ve Onemi
Insan kaynaklar1 planlama, ihtiya¢ duyulan yeterli ve uygun sayidaki isgoreni tahmin etmeye calisir
ve insan kaynaklar1 yonetiminin biitiin fonksiyonlarini etkin bir sekilde ¢alistirmak igin aksiyon planlar
belirler (Dep,2006:77).
Insan kaynaklari planlamasinin biiyiik faydalari ve &nemi sunlardir:
o Is stratejisini destekler.
« Insan kaynaklari planint destekler.
Oncelik sirasini belirler ve destekler.
2.5. insan Kaynag Talebinin Belirlenmesinde Kullanilan Araclar
Insan kaynaklar1 ihtiyaci (talebi), bir isletmenin gelecekte ihtiyag duyacagi insan kaynagidir. Insan
kaynaklari ihtiyag tahmini ise, bir isletmenin kisa ve uzun vadede ihtiyaci olan insan kaynaginin sayi, tiir ve
nitelik olarak belirlenmesidir. Ihtiyacin belirlenmesine yardimci araglar (Geylan ve Tonus, 2013:41) :

« Is Analizi

*  Gergek Insan Kaynag: Thtiyac

+  Insan Kaynagi Devir Orani (Doniisiim Orani)

Ek Insan Kaynag; Thtiyac

* Devamsizlik Oram

*  Yedek insan Kaynagi ihtiyact

2.6. Insan Kaynag1 Talebinin Belirlenmesinde Kullanilan Yontemler

Insan kaynaklari planlamacilari, hem i¢ hem de dis kaynaklarla ilgili bilgileri toplayarak insan
kaynag: ihtiyacini tahmin edeceklerdir. Bu tahminler ge¢mis ve su an hakkindaki bilgilerden ve gelecegin
tahmin edilmesinden ¢ikartilir. Ihtiya¢ tahmini farkli yontemler kullanilarak yapilabilir ve farkli tahmin
sonuglari belirlenebilir. Insan kaynaklar: ihtiyag tahmin yontemleri temelde iki gruba ayrilabilir. Bunlar:
a) Sezgisel Yontemler
b) Matematiksel Yontemler (Basit ve Karmasik)
Uygulamada g¢ogu organizasyon iki metodun birlesimini kullanmay: tercih etmektedir(Geylan ve Tonus,
2013:45).

3. METODOLOJi

Bu bolimde, arastirmanin amaci, yontemi, simrliliklar, veri analiz ve bulgular yer almaktadir.
Ayrica, KOBI tanimi, KOBI'lerin siniflandirilmasi, Tiirkiye ve Avrupa Birligi KOBI smiflandirilmas: ve
Sakarya otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren firma sayis1 ve calisan sayilar: agiklanmaistir.

Tiirkiye’deki KOBI tanimi, 04.11.2012 tarih ve 790 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak yiiriirlige
giren, "Kiiciitk ve Orta Buytikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Smiflandirilmas: Hakkinda
Yonetmelik" ile KOBI tanimi revize edilmistir.

Bu tanima gore, KOBI'ler asagidaki gibi siniflandiriimaktadir (http:/ /www.kobi.org.tr,Erisim Tarihi
:30.04.2017).

-732-



Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi f The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Sayi: 53 J Volume: 10 Issue: 53

Tablo 1: Tiirkiye’deki KOBi’lerin siniflandirilmas1

Kriter Mikro Olgekli Kobi Kiiciik Olcekli Kobi Orta Olgekli Kobi
Calisan Personel Sayis1 <10 <50 <250
Yillik Net Satis Hastlat <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Yillik Mali Bilango Toplami <1Milyon TL < 8 Milyon TL <40 Milyon TL

Avrupa Birligi (AB)'ndeki KOBI tanimi, 2003/361/EC sayili tiiziik cercevesinde AB’de 1 Ocak
2005'te yiiriirliige giren KOBI tanimi calisan kisi sayisi, yillik cirolar1 veya bilanco biiyiikliigii ve son olarak
da bagimsizlik kriterlerinden olusan 6l¢tileri kapsamaktadir.

Tablo 2: AB iilkelerinde KOBI’lerin Siniflandirilmasi

Kriter Mikro Olgekli Kobi Kiigiik Olgekli Kobi Orta Olgekli Kobi

Calisan Personel Sayisi <10 <50 <250
Yillik Net Satis Hasilatt <2 Milyon Avro <10 Milyon Avro <50 Milyon Avro
Yillik Mali Bilango Toplami <2 Milyon Avro <5 Milyon Avro <43 Milyon Avro

Kobiler gerek sayilari, gerek sanayi tiretimindeki paylari ve gerekse milli gelire olan katkilar:
agisindan tilke ekonomilerinde nemli bir yere sahiptirler. Kobi'lerin ekonomideki rolleri; istihdam saglama
ve is imkani1 ortaya ¢ikarma, ekonomiye dinamizm kazandirma, esneklik ve yenilikleri tesvik etme, bolgesel
kalkindirmay1 hizlandirma seklinde 6zetlenebilir (Giindiiz,2005:202).

Sakarya’da Sakarya Ticaret ve Sanayi Odast (SATSO)'na  Kkayitli, sadece otomotiv yan sanayi
alaninda tiretim yapan, kiicuik, orta ve biiytik 6lgekli 65 firmada 5848 kisi istihdam edilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Sinirliliklar

Bu calismanin amaci, Sakarya otomotiv yan sanayi firmalarinin insan kaynaklar1 planlama arag,
yontemlerini incelemek ve cesitli degiskenler arasindaki istatistiksel iliskiyi analiz etmek ve en ¢ok ve en az
kullanilan arag ve yontemleri belirlemektir.

Arastirma sadece Sakarya’da faaliyet gosteren Kobileri kapsamaktadir. Mikro ¢lcekli (0-9 ¢alisan
sayis1) isletmeler dahil edilmemistir. Bu igletmelerde insan kaynaklari yonetimi ve planlama gibi
faaliyetlerin ¢ok aktif yapilmadig varsayilarak kapsam dis1 birakilmistir. Ayrica, Sakarya’da yer alan hafif
ticari araglar, is makinalari, tarimsal araclar ve rayli ulasim araglar ile ilgili firmalar da kapsam dis
birakilmistir.

3.2 Veri Toplama Yontemi ve Anket Formu

Sakarya ilinde otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren Sakarya Ticaret ve Sanayi Odasi
(SATSO)'na kayith KOBI sayis1 65'tir. 65 firmadan randevu talep edilmis, Nisan- Mayis 2017 donemi
icerisinde, 46 firma ile anket cevaplandirilmistir.

Arastirmada tarama yontemi dogrultusunda, veri toplama aract olarak Keklik (2007) tarafindan
gelistirilen anketin bazi bolumleri kullanilmistir.3 boliimden olusan anket formunun, birinci bolimde
arastirmaya katilan kisilerin demografik ozelliklerine iliskin 8 soru yer almaktadir, ikinci boliimde,
arastirmaya konu olan isletmelerin genel ozelliklerini tamimaya yonelik sorular sorulmustur ve tiglincii
boliimde ise, insan kaynaklar: yonetimi ve planlamasini anlamaya yonelik sorulara yer verilmistir.

3.3.Verilerin Analizi

Verilerin analizinde Statistical Package for the Social Sciences 22 (SPSS) programu kullanilarak hipotezlerin
desteklenip desteklenmediklerine karar verilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde, ¢apraz tablolardan ve Ki Kare
testinden yararlanilmistir. Ayrica, demografik ve isletmelerin 6zelliklerini siniflandirmak i¢in, frekans tablolarindan da
yararlanilmstir.

4. ANALIZ SONUCLARI

4.1. Frekans Tablolar

Bu boliim, anketi cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler ve isletmelerin 6zelliklerine
ait bilgilerin yer aldig1 frekans tablolarindan olusmaktadir.
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Tablo 3: Demografik Ozelliklere Ait Bilgiler

Ozellik Secenek Frekans %

20-24 2 43

25-33 12 26,1

Yas 31-35 13 28,3

36-40 12 26,1

41+ 7 15,2
TOPLAM 46 100,0

Erkek 29 63,0

Cinsiyet Kadin 17 37,0
TOPLAM 46 100,0

Lise 1 2,2

Onlisans 8 17,4

Egitim Durumu Lisans 30 65,2
Master/Doktora 7 15,2
TOPLAM 46 100,0

Isletme 10 21,7

ktisat 3 6,5

Maliye 2 43

Mezuniyet Bolimii Isletme mith 2 43
Endiistri mith 9 19,6

Diger 20 43,5
TOPLAM 46 100,0

Yonetici/ Mudiir 9 19,6

Is Sahibi 7 15,2

. insan Kay. Midtirt 17 37,0
Isyerindeki Gorev/Pozisyon Tran Kay. Sorumiusa 9 196

Diger 4 8,7
TOPLAM 46 100,0

1-3 yil 10 21,7

3-5yil 13 28,3

IK Boliimiinde Calisma Siiresi 7y 2 201
79yl 7 15,2

9+ yil 4 8,7
TOPLAM 46 100,0

Tabloya gore Sakarya Otomotiv Yan Sanayi'nde anketimizi cevaplayan kisilerin %63’ erkek ve
%37’si de kadindur.

Yas dagilimina bakildiginda, toplam %80 yogunlukla 25-40 yas araligindadir. Bu da bize anketimizi
cevaplayanlarin ¢cogunlugunun geng ve orta yasta oldugunu gosterir.

Anketimizi cevaplayanlarin egitim durumlarma baktigimizda, %15,2 master/doktora, %65,2 lisans,
%17,4 on lisans ve %2,2 lise mezunu oldugu goriilmektedir. Buradan insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlarin egitim seviyesinin yiiksek oldugu soylenebilir.

Lisans ve lisansiistii egitim ¢cogunlukta oldugundan, bunlarin isletme, yoneticilik ve ¢zellikle insan
kaynaklar1 alamu ile ilgili egitimlerini 6l¢mek amaciyla hangi boliimlerden mezun olduklar1 sorulmustur.
Buna gore, %19,6 Endiistri Mithendisligi ve % 21,7 Isletme olarak karsimiza cikmaktadir. Fakat %43,5 gibi bir
oran “diger” olarak isaretlenmis ve belirtilmistir. Diger olarak belirtilen mezuniyet boliimleri cogunlukla
Makine Miihendisligi, Muhasebe, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Higkileri gibi bolimlerden olusmaktadir.

Calsanlarin bulunduklari goérev/pozisyonlara bakildiginda, %37’si Insan Kaynaklar1 Miudiird,
%19,6 “s1 Insan Kaynaklar1 Sorumlusu iken %15’ Is sahibinden olusmaktadir.

Calisma siirelerine bakildiginda ise, toplam %901 1-9 yil aras1 tecriibeli oldugu gortilmektedir.
Isletmelerde tecriibeli kisilerin calistigini soyleyebiliriz ve bu da insan kaynaklar1 uygulamalar i¢in olumlu
bir durumdur.
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Tablo 4: isletmenin Ozelliklerine Ait Bilgiler

Ozellik Secenek Frekans %
Limited Sirket 22 47,8
Anonim Sirket 22 47,8
Kurulus Tiirii Diger ’ 13
TOPLAM 46 100,0
1-3 yil 1 22
3-5yi1l 5 10,9
Faaliyet Stiresi o7y ° oo
79 yil 5 10,9
9+ yil 26 56,5
TOPLAM 46 100,0
Is Sahibi 16 34,8
) Yonetici 18 39,1
Isletmeyi Yoneten Teknik Madar 0 26,1
TOPLAM 46 100,0
10-50 24 52,2
51-250 15 32,6
Personel Sayis1 250+ - 152
Total 46 100,0
Sabit Vardiya 16 34,8
2 'li Vardiya 23 50,0
Vardiya Turt 3Td Vardiya 7 152
TOPLAM 46 100,0
13 yil 8 17,4
3-5yi1l 15 32,6
Ortalama Calisma Siresi o7y L 2
79 yil 3 6,5
9+ yil 1 22
TOPLAM 46 100,0
Evet 44 95,7
Websitesi Hayr 2 43
Total 46 100,0
Evet 25 54,3
Websitesinde IK Modiilii Hayr 21 457
TOPLAM 46 100,0

Arastirmaya katilan Kobi'lerin %47,8’i anonim sirket, %47,8'i limited sirket ve %4,3'ti digerlerinden
(sahis sirketleri) olugsmaktadir. Buna gore, isletmelerin cogunlugu gercek veya tiizel kisiler tarafindan
kurulmustur. Anonim sirketler otomotiv yan sanayi dahil farkli ekonomik alanlarda da faaliyet
gostermektedir.

Isletmelerin faaliyet siiresine bakildiginda, %56,5'inin 9 yil ve tizeri, %30,5inin 5 ve 9 yil arasi ve
%13,1'inin 1-5 yil arasi faaliyette olduklar1 gortilmiistiir. Isletmelerin ¢cogunun uzun siiredir faaliyette
olmalar1, kurumsal bir politika izledikleri izlenimini vermektedir.

i@letmeyi yoneten/ yonetenlerin %39,1'i yonetici, %34,8'i is sahibi ve %26,1'i teknik miidiirlerden
olusmaktadar.

KOBI tanimina gore siniflandirmis oldugumuz isletmelerin, %52,2"si kiiciik, %32,6’s1 orta ve %15,2'si
buytik olgekli firmalardan olusmustur. Buna gore, ankete katilan isletmelerin en ¢ogu 10-50 ¢alisani olan
kiiciik olgekli Kobi'lerdir.

Ankete katilan isletmelerin %50’sinde 2’li vardiya , %34,8’inde sabit vardiya ve %15,22sinde 32lii
vardiya oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore, otomotiv yan sanayi tiretimin devamlilii icin gesitli
vardiya tiirlerini kullanmaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerde personel devir orani hakkinda bilgi alabilmek i¢in ¢alisanlarin
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ortalama kag yil calistigi sorulmustur. Buna gore, calisanlarin sadece %2,2'si 9 yil ve tizeri isletmede
kalmaktadir. Ancak,%50si gibi biiytik bir kismi ilk 5 yilda isletmeden ayrilmaktadar.

Katilimc1 Kobi'lerin %95,7’si gibi biiyiik bir kisminin internette kendilerine ait web sitesi var olmasi,
firmalarini tanitmak ve ekonomik pazarda varliklarini belli etmek igin kullanilmaktadir.

Bu isletmelerin, kendilerine ait web sitelerinde IK modiiliintin aktif olup olmadig
soruldugunda, %54,3’1i “Evet” cevabi vermistir. Yani, bu isletmeler aday bulmak icin kendi web sitelerinden

faydalanmaktadir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmada Sakarya Otomotiv Yan Sanayi'nde faaliyet gosteren isletmelerin IKP'ye iliskin
yaklasimlarimi anlayabilmek icin asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hi: Kullanilan IKP yazilim tiirii KOBI'nin biiyiikliigiine gore anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 5: KOBI Biiyiikliigii ve Kullanilan IKP Yazilim Capraz Tablosu

IKP Yazilim
Personel Sayis1 MS Excel ERP Modiil Ozel Yazilim Sektorel Ortak Toplam
Veri Taban
10-50 15 6 2 1 24
51-250 1 11 0 3 15
250+ 0 2 2 3 7
Toplam 16 (%034,80) 19 4 7 46
(%041,30)

Anket verilerinden katilimer KOBI'lerin en gok kullandigt IKP yazilimi % 41,3 ile ERP Modiili ve
%34,8 ile MS Excel oldugu tespit edilmistir. Buna gére, KOBI 6lgegi ile kullanilan yazilim arasindaki iliski Ki
Kare analizine tabi tutulmustur.

Tablo 6: Ki Kare Testi

Deger

Serbestlik Derecesi

Anlamlilik (p)

Pearson Ki-Kare

26,843

6

0,000**

*p<0,05,**p<0,01

Tablo 6’da goriildiigii tizere, sig.degeri 0,000%* ile 0,05'den ve 0,01’den kiictik ¢ikarak hipotezimizi
dogrulamis kullanilan IKP yazilim tiirti ile KOBI'nin biiytikliigii arasinda giiglii bir istatistiksel iligki oldugu

tespit edilmistir.

Buradan, KOBI biiytkligi arttikca ya da azaldikga, kullanilan IKP yazilimlarmin degistigi
anlagilabilir. KOBI'ler olceklerine gore, kendilerine en uygun IKP yazilim tiirlerini secerek IKP faaliyetlerini
daha verimli ve etkin bir sekilde yonetebilirler.

Hy: Stratejik insan kaynaklar1 planlamas tizerine egitim/destek alinmasi ile personel sayis1 arasinda

bir iligki vardar.
Tablo 7: Personel Sayisi ve SIKP Egitim/Destek Capraz Tablosu
SIKP Egitim/ Destek
Personel Sayist Toplam
Evet Hayir
10-50 15 (%62,5) 9 24
51-250 14 (%93,3) 1 15
250+ 7 (%100) 0 7
Toplam 36 10 46

Anket verilerinden katilimc1 KOBI'lerden, kiiciik 6lcekli olanlar %62,5, orta dlcekli olanlar %93,3 ve
biiyiik olcekli olanlar %100 stratejik insan kaynaklar1 planlamasi icin egitim/destek aldiklarimni belirtmistir.
Buna gore, veriler Ki Kare analizine tabi tutularak aralarinda iliski olup olmadig: belirlenmistir.

Tablo 7: Ki Kare Testi

Deger

Serbestlik Derecesi

Anlamlilik (p)

Pearson Ki-Kare

7,452

2

0,024*

*p<0,05,**p<0,01
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Ki Kare analizinin sonuglarma gore sig.0,024<0,05* personel sayisi ile SIKP igin egitim/ destek
alinmasi arasinda anlaml bir istatistiksel iliski vardir. Bu durumda, H; hipotezi kabul edilir.

Bu sonuclar ve capraz tabloya bakildiginda, KOBI olgegi arttikca stratejik insan kaynaklari
planlamasi icin alman egitim/ destegin arttig1 anlasilabilir. Orta ve biiyiik Slgekteki isletmelerin neredeyse
tamamui egitim/ destek alindigini belirterek, bu konunun 6nemini vurgulamustir.

5. SONUC VE ONERILER

Degisen cevre kosullari, rekabet, kiiresellesme, teknolojik yenilikler, yeni ihtiyaglar, yasalar gibi
faktorler ,piyasanin tiretim ve tiiketim ozelliklerini etkilemis ve sekillendirmistir. Insan kaynaklari
planlamasi da bu stiregler icerisinde , insan odakli yonetim anlayisini temel alarak yeni bir stratejik boyut
kazanmistir. Huselid, Jackson ve Schuler, (1997: 171) “stratejik” olarak tanimladiklar1 “insan kaynaklar:
yonetimini” firma hedeflerine ulasilmasina yardimec olan, beseri sermayeyi temin eden, icsel olarak tutarl
politika ve uygulamalar setinin tasarlanmasi ve gerceklestirilmesi oldugunu belirtmislerdir. SIKP
Jisletmelere artik gidecekleri yon hakkinda daha net ve ulasilabilir bilgiler vermektedir.

Insan kaynaklari artik bir personel secimden ibaret olmay1p, isletmenin stratejik haritasinda yerini
almistir SIKP, cesitli taktikleri ,yontemleri ve alternatif onerileri ile giiclii bir disiplin olarak isletmeye fayda
saglamaktadir

Calismada, Sakarya Otomotiv Yan Sanayi'nde faaliyet gosteren isletmeler ile yiiz ytize yapilmis olan
anketlerden elde edilen bulgularda; kullanilan IKP yazilim tiirtintin KOBI'nin biiytikliigiine gore anlamli bir
farklilik gosterdigi ve personel sayisi ile SIKP icin egitim/ destek alinmasi arasinda anlamli bir istatistiksel
iliski oldugu sonuglarina Ki Kare testleri yardimiyla ulasilmistir. Buradan, isletmeler biiytidiikge kendi
sektorlerine 6zel kurumsal yazilimlari tercih ettikleri ve isletmenin olcegi ile SIKP egitim ve destek
¢alismalaria 6nemin arttig1 goriilmektedir.

Kigtiik ve orta olcekli isletmeler, cogu hesap makinesi veya MS Excel kullanilarak yapilabilen basit
araglar1 6grenmis ve kullanmayi tercih etmistir. Buiyiik isletmelerde ise durum biraz daha farkhidir. Bu
isletmeler kurumsallasma politikalariyla, insan kaynagina daha fazla deger vermis, bu alanda bilinmesi
gerekenler hakkinda egitim almis ve uygulamaya koymus oldugu goriilmektedir. Bu alanda en biiyiik
yardimcilari, sektore ozel IK yazilimlar ve ERP yazilimlar1 gibi kurumsal yazilimlar olmustur. Kapsamli bir
insan kaynaklar1 planlamasi yapmak kiiciik isletmeler igin sart olmayabilirken, gtniimiiziin dev
sirketlerinde, 6zellikle rekabetin isgiicti verimliligine dayandig sektorlerde 6rgiit gelecegini tahmin etmek
ve stratejik planlar hazirlamak sart olmustur(Okakin,2008:27).

Dogru calisanlart ise alma, cesitli egitim programlar: ile onlara bilgi, beceriler kazandirma ve
yeteneklerini gelistirme firsatlar1 sunma, onlarin ise ve orgiite bagliligini saglama, motivasyon gibi cesitli
uygulamalariyla insan kaynaklari yonetimi, 6rgiit hedeflerine ulasilmasmna katki saglamakta ve orgiite
rekabet stiinltigtint stirdiirmede yardimci olmaktadir.Boylece, calisma yasaminin kalitesi de artmaktadir
(Bayat,2008:89).Her isletme icin, stratejik insan kaynaklari planlamasi calismalari o isletmeye 6zgii, bir
oncekinden farkli ve kendini yenileyen fikirlerden olustugunda basarili sonuglar elde edilebilir.

Bu calisma, Sakarya otomotiv yan sanayinde yer alan KOBI'lerin insan kaynaklari planlamasi
hakkinda kisa bir bilgi vermistir. Bunun yaninda, gesitli demografik degiskenlerle ve isletmelere ait diger
degiskenler arasinda da daha farkl istatistiksel yontemler kullanilarak ¢alisma daha kapsamli ve ayrintili bir
hale getirilebilir. Bu cercevede, Sakarya’da yapilan bu kiigiik arastirma, diger sektorlere de uygulanabilir ya
da bolgesel ve ulusal calismalar ile genisletilerek gelecek calismalar igin bir kaynak olusturabilir.
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