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Ozet

Giiniimiizde kiiresellesmenin ve teknolojik degisimlerin etkisiyle rekabet yogunlagmas,
bunun sonucu olarak igletmeler bu ortamda miicadele edebilmek igin yollar aramaya
baglamiglardir. Bunun i¢in kalitenin arttirilmasi, verimlilidin arttirilmasi ve maliyetlerin
azaltilmas igin ¢alismalar yapilmustir. Insan kaynaklar planlamasi, isletmeler agisindan
verimliligi dolayisiyla karliligi etkileyen temel Ogclerden sayilmaktadir. Cilinki
igletmeler igin niteliklerine uygun vasiflara sahip personeli ise almazlarsa etkin ve
verimli iiretim yapilamamakta ve maliyetler artmaktadir. Yetersiz performans, manevi
tatminsizlik gibi olumsuzluklar ortaya g¢ikabilmektedir. Ayrica egitim ve gelistirme
masraflarinda da artiy géziikiir.

Bu calismada tekstil sektoriinde faaliyet gosteren farkli bilyiikliklerde ii¢ igletme
incelenmigtir. Tekstil isletmelerinin insan kaynagina ulagmakta ¢ok  zorluk
cekmedikleri goriilmiistiir. Bu avantaj sayesinde ayrintili bir insan kaynaklari
planlamas1 yapmadiklar1 belirlenmistir. Kiiglik boy isletmenin insan kaynaklar:
planlamasim hi¢ yapmadig1 orta ve biiylik boy isletmelerin ise basit yonetsel yargiya
dayali yontemleri kullandiklar: belirlenmisgtir.



Abstract

Nowadays, the competition increases due to the effect of globalization and
technological changes. Therefore, organizations try to find ways to deal with this
competitive environment. They made researches in order to increase the quality,
increase the productivity and decrease the costs. Human research planning is seen as
one of the basic elements that effect profitability by organizations because of it’s
efficiency. Because, if the organizations don’t employ the qualified personnel, the
efficient and effective production can not be made and the costs increase. Besides that,
there can be other problems like insufficient performence and dissatisfaction with work.

Also the expenditure of education and development increase.

In this study, three organizations that work in textile sector and that have different sizes
were compared. It was seen that textile organizations can rearch human resources
without difficulty. Becaused of this advantage, 1t was determined that they do not make
detailed human resources planning. In addition 1t was determined that in small
organizations don’t make any planning, on the other hand medium and large
otganizations use methods that only based on simple manager judgments.



GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunun giindeme gelisi yakin bir gegmise dayanmaktadir.
Isletmeler rekabet ortaminda ige en uygun nitelikteki personelle ¢aligmak amacina
yonelmistir. Insan tiretimde kaliteyi biiylik 6lglide tayin etmektedir. Isletmeler insana
yapilan yatinm oraninda verimlilik ve etkinlik artig1 goriirler.

Bir isletmede insan kaynag1 her gesit iste galisanlardir. Insan kaynagmnin ydnetimi bu
kaynagin rekabet¢i ortamlarda #stiinlik saglamak igin kullamlabilecek temel bir
potansiyel olarak ele alinmasi, en etkin ve verimli sekilde degerlendirilmesi anlamim

tasir.

Iginde yasadigimiz zamanda isletmeler kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin
koriikledigi bir degisimle karsi karsiyadirlar. Gelecegin tahmin edilmesi olarak
tamimlana planlama ¢aligmalar igletmeler igin 6nem kazanan araglar haline gelmigtir.
Planlamanin 6nem kazandify bu ortamda 6ne ¢ikan diger bir nokta isletmelerin
amaglarmna ulagsmak i¢in kullandig1 kaynaklar iginde en 6nemlisi olan insan kaynaginin
planlamasidir. Son yillarda insan kaynagim gelistirmek {izere yapilan yatinmlarin uzun
vadede getirdigi kazanglar géren isletmeler insan kaynagma daha ¢ok 6nem vermeye

baglamiglardir.

Insan kaynaklar1 ySnetiminin artan 6nemine karsin birgok isyerinde insan kaynaklar
kullanimi ve bunun ortaya ¢ikardigh maliyetlerle ilgili gok az sey bilinmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasinda yapilan yanlig politikalar, insan kaynagimin ise alinmasi,
yerlestirilmesi, gelisimi ve verimli kullamimma ait maliyetlerin artmasina neden
olmaktadir. Ise uygun olmayan elemanin alinmasi egitim maliyetlerini artirr,
verimliginin diismesine neden olur. Insan kaynaklari planlamasi, isletmeler agismndan
verimliligi dolayisiyla karlilifi etkileyen temel Ogelerden sayilmaktadir. Ciinki
planlama buradaki anlamiyla yalmz personel sayisinda gider distirlici rol
oynamamakta, aym zamanda isin niteligine uygun personel se¢iminin ve istihdaminin
da gergeklestirilmesiyle etkin ve verimli {iretimin olugturulmasinda temel olmaktadir.



Bunun sonucu olarak igin nitelifine uygun personel se¢imi igletme agismdan verim
artig1, dolayisiyla kar artigindan bagka bir sey getirecek degildir.

Insan kaynaklar1 y6netimini temel konularindan biri olan insan kaynaklan planlamasi,
insan kaynag gereksinmesinin belirlenmesinden, insan kaynagimin saglanmasina, ige
yerlestirilip iste gelistirilmesine ve insan kaynaklarmn azaltilmasimn planlamasina
kadarki stireci kapsamna alir. insan kaynaklan planlamasi olmadan, diger evrelerin
saglikh sekilde yiiriitiilmesi s6z konusu olamaz.

Bu ¢alismamn ana amaci, tekstil gibi tilkemiz igin ¢ok onemli bir sektdrdeki insan
kaynaklan planlamasi uygulamalarini incelemek ve degisik 6l¢ekli tekstil isletmelerinin
uygulamalarini karsilagtirabilmektir. Caligmada ele alman konularin ve uygulama
orneklerinin bagta insan kaynaklar yonetimi ile ugragan yoneticilere ve bu konuda bilgi
sahibi olmak isteyenlere faydali bir kaynak olmasi amaglanmigtir.

Tekstil sektoriiniin segilme amaci Tiirkiye Ekonomisi iginde, tekstil sektoriiniin payinin
yiiksek olmas: ve tekstil sektoriiyle ilgili yapilan ¢aligmalarin azligidir.

Calisma fi¢ boltimden olugmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde Insan kaynaklar
yOnetimi ve planlama kavramlari genel olarak incelenmigtir. Bu béliimde konuyla ilgili
tanimlara yer verilmis insan kaynaklar kavramimin gegmigten giiniimiize degisimi

incelenmisgtir.

Ikinci bsliimde Insan kaynaklan planlamasi kavramm ayrintili olarak incelenmistir. insan
kaynaklari1 planlamasiyla ilgili tamimlara yer verilmis, ge¢misten giiniimiize geligimi
incelenmis, kapsamina ve agamalarina deginilmigtir. Bu béliimde asil {izerinde durulan
konu insan kaynag ihtiyacinin planlamas: olmustur. Ikinci bolisnde son olarak insan
kaynaklar1 ihtiyacimin planlamasinda kullanilan yontemlerden en ¢ok kullanilanlara yer

verilmistir.

Uglincti bolim ise uygulama kismudir. Burada ilk 6nce tekstil sektSriiniin Snemi
hakkinda bilgi verilmigtir. Daha sonra uygulamaya konu olan isletmeler hakkinda ve
calisanlarn hakkinda bilgiler verilmistir. Uygulamanin son kisminda ise igletmelerin



insan kaynaklarn planlamasi uygulamalann anlatilmistir. Sonu¢ boliimiinde ise
calismadan ¢ikarilan sonuglar anlatilmis c¢alismaya konu olan igletmelere cesitli
Onerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE PLANLAMA

1.1. insan Kaynaklari Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklari kavraminin insan ve yonetim iligkisi temel alindiginda tarihin ilk
¢aglarindan itibaren ortaya ¢ikmug bir olguya dayandigi sSylenebilir. Bununla beraber
modern anlamda ilk insan kaynaklari uygulamalarn Endistri Devrimi'nin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan biiyiik 6lgekli iiretim birimlerinde ¢ok sayida insanin istihdamiyla
baglamistir.

Endiistri Devrimi'ne yol agan belli bagh faktorler makinelesme ve fabrika tipi {iretim
tarzidir. Buhar giiclinlin makineye uygulanmasiyla sanayide yeni iiretim tekniklerinin
kullanimi giindeme gelmis, bilyilik isletmeler kurulmaya baglamig, bu igletmelerde is
boliimii uygulanmas: ile kitlesel ve seri {iretime gecilmistir. Bu gelisme ile birlikte
calisma kosullarimin agirlagmasi 6zellikle uzun g¢aligma siirelerine kargilik ficretlerin
"sefalet ticreti" nin {istiine ¢ikarilmamas igletmelerde istenmeyen sonuglar dogurmus,

toplumda is¢i ve isveren arasinda ¢atismalar baglatmistir.!

Bir zamanlar insangiicli, isglicli veya personel olarak ifade edilen insan kaynaklari
kavramu bugiinde farklh sekillerde adlandirilabilmektedir. Insan kabiliyetleri ve daha
yaygin olarak kullamlan insan sermayesi kavramlarn farkli adlandirmalara verilecek
orneklerdir. Kaynak teriminin tiiketilip bitirilen olumsuz bir anlam igerdigini savunan
insan sermayesi kavramu kullamcilarina gore insan tliketildikge biten bir kaynak degil
aksine kullamldikg¢a gelisen bir sermayedir.>

! Nizamettin Akay, Sendika Hakki, Ankara: Kamu-is Yaym, 1993, s.5. )
2 Yaprak Ozer, “Calisam Sermaye Olarak Gormek”, Hiirriyet Gazetesi insan Kaynaklann EKi,
20.07.1997.



Isletmelerde galiganlara yonelik baslica gelismeler ve iyilestirmeler bu catigmalarin
sonucu ortaya ¢ikmis, sendika olgusunun geligimiyle de ¢alisanlar ulusal ve uluslararasi
diizeylerde temsil ve haklarim arama imkanina kavusmuglardir. Bu donemde yasanan
sosyal problemler aymi zamanda giinlimiiz endiistri iligkileri sistemini diizenleyen is

hukuku anlayigimn dogusunda da itici giig olmustur.?

Bugiinkii anlamda ilk personel yonetimi uygulamalar ise 19.ylizyilin sonlarina dogru
Ingiltere ve Amerika'da gériilmeye baslamigtir. Bu dénemde ortaya ¢ikan ve ¢aliganlarin
sorunlarina ¢6ziim bulmak, onlarin yéneticilerle iletisimlerini saglamak amaciyla
istihdam edilen "Sosyal Hizmet Gorevlisi" adinda uzmanlasmig personel gorevlisi
isletmelerde personel yonetimi uygulamalarinin profesyonelce ele alinmasinin ilk isareti
olarak goriilmektedir.*

1893'te ABD 'de Sosyal Hizmet Gérevlileri Konferans: toplanmis, 1913'te Ingiltere'de
Sosyal Hizmet Gorevlileri Dernegi kurulmus ve nihayet 1916'da yine Ingiltere'de Sosyal
Hizmet gorevlisi atanmasi zorunlu hale getirilmistir.’

1917 de ABD' de, birgok personel yonetimi uygulamasinin da Onciisii olan ordunun,
eleman segiminde testlere bagvurmas: igletmelerin personel ydnetimi uygulamalarina
farkli agilimlar getirmigtir. Taylor'un Bilimsel Yonetim anlayiginin bir sonucu olarak
bilimsel standartlarda verimli ve iiretken galisanlara sahip olmak amaci giiden isletmeler
eleman se¢imi ve istihdaminda testlerin yam sira bagska yontemler de kullanmaya
baglamiglardir. Bu doénemde personel yOnetimi islevlerinin ¢alisandan azami verim
saglama amacina yonelik islevler oldugu gozlenmektedir.®

1920'de ABD'de Personel Idaresi konulu ilk kitap yaymlanmis ve yine bu dénemde
galisma ve istihdam ydnetimi kavramlan siklikla kullanilmaya baslarmgtir.”

1930Tu yillarda Elton Mayo'nun Western Electric deneyleri ile ortaya ¢ikan insan

* Akay, s.5.

* Ayse Can Baysal, Calisma Yasaminda Insan, istanbul: Avciol Basim Yayn, 1993, s.61.
> Baysal, Calisma Yasammda Insan, s.61.

6 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 7. Baski, Bursa: Rota Ofset, 1994, s.23.

7 Baysal, Caligma Yasamnda Insan, s.61.



iliskileri akimi personel ydnetimi uygulamalarinin Snemini arttirdigi gibi niteliginin de
degismesine yol agmugtir. Caliganlarin verimliligi ve tatminleri agisindan kendi
aralarindaki iligkilerin, moral diizeylerinin, ortak amaglarin ve cikarlarin Snemini
vurgulayan insan iligkileri akimi personel yOnetimi uygulamalarinda insan
davramglarina ilgi gosterilmesine neden olmus, bu gelisme sendikal iligkilerle
biitiinleserek somut uygulamalara doniismiitiir.®

Aym d6nemde, gelisen sistem yaklagimi anlayisi sonucu personel yonetiminde is
analizi, ise alma, egitim, performans deferlemesi, licretleme gibi alt sistemlerin
belirlenmis ve bu alt sistemlerin her biri isletmelerde islerlik kazanmigtir. Personel
yOnetimi uygulamalarinin bu dénemde kapsam ve nitelik yonleriyle bugiinkii anlayisa
yakin bir sckilde ele alinmaya bagladign sOylenebilir. Nitekim donemin y&netim
bilimcilerinden Chester Barnard'in personel yonetimi yaklagimi bu konuda yeterli bir
agiklama sunmaktadir. Barnard insan kaynaklarim1 personel y6netiminin merkezi islevi
olarak almis, personelle ilgili tiim islevlerin merkezinde ¢aliganlarin yeterliliklerinin ve
gelisimlerinin yer almas1 gerektigini sOylemistir. Personelle ilgili politikalan
belirleyenlerin 6ncelikli amaglarinin sadece ¢alisanlarin gelisimini saglamak degil, aym
zamanda c¢alisanlardan olugsan gruplarin  belirlenmis hedefler dogrultusunda
yonlendirilmelerini kolaylastirmak oldugunu ifade eden Barnard; s6z konusu edilen her
iki hedefin Dbirlikte personel yonetiminin ve yOnetimin odagim olusturdugunu
belirtmigtir, Bu yaklasim personel yonetiminin déneme ait algi diizeyini gOstermesi
yaninda insan kaynaklar anlayisina gegisin ilk igaretlerini tagimasi yoniiyle de

snemlidir.’

1970'lere gelindiginde personel y6netimi, insam1 konu alan ve personel politikalar ve
programlarl, isgdren se¢imi, egitimi ve degerlemesi, sosyal hizmetler, isgdren
motivasyonu, liderlik ve personelle ilgili benzeri konulan igeren faaliyetler biitiinii
olarak tammlanmaktaydz.'®

8 Sabuncuogly, 5.25.

® Thomas H. Pattern, Manpower Planning And The Development of Human Resources, USA: Wiley
Interscience, 1971, s.11.

0 Dale S. Beach, Personnel: The Management of People at Work, Newyork: The McMillan Co., 1965,
5.54.



Personel boliimii isletmelerde, personelin ige alinmasi, isten ¢ikarilmasi, egitilmesi, ise
uyarlanmasi, performansinin degerlemesi ve ticretlemesi islevlerini tistlenen ve iggdren
sorunlarimin ¢6ziimiinde etkili yol ve yOntemleri aragtiran ve uygulayan bir bolim
olarak goriiliiyordu.Bu dénemde strateji kavraminin yonetim biliminde kullamlmaya
baglamas1 ve stratejik planlamanin igletmenin faaliyetlerini biitiinlegtirici bir nitelik

kazanmasi personel y6netiminin iglevlerinin genislemesine katkida bulunmustur.

Giiniimiizde igletmelerin i¢ ve dis ¢evrelerinde meydana gelen ekonomik, teknolojik ve
demografik bir takim degisiklikler, gelencksel personel yonetimi uygulamalarinin artan
gereksinimlere cevap verememesi sonucunu dogurmus, bu da insan kaynaklan

kavraminin ortaya ¢ikmasina ve geligsimine zemin hazirlamigtir.

Insan kaynaklan olarak ifade edilen ve geleneksel personel y6netimi iglevlerine gore
farkliliklar igeren yeni yaklasim; isletme faaliyetlerinde Insanin odaga alinmasini temel
almaktadir.

Ust diizey
Yonetici

Insan
Kaynaklari

Orta diizey
Yonetici

Calisma
Hliskileri

Alt diizey
Yonetici

Calisanlarin
sorunlari

Nezaretgi

Personel

Biiro
Elemant

Kayitlar

1940’lar

1950°ler

1960’lar

1970’1er

1980°1er

Sekil 1. Insan Kaynaklarmin Gelisimi

Kaynak: Mehmet Oner , Ise Alma ve Yerlestirmede Yonetici ve insan
Kaynaklar1 Uzmanmn El Kitabu, Istanbul: Hayat Yayimlari, 1999, s.26.




Kavram Degisikliklerinde en 6nemli etkenin insan unsurunun &neminin ve agirhiginin
donemlere gore degismesi oldugu gdzlenmektedir. Isletmeler her gegen giin insan
kaynaklarinin 6nemini daha ¢ok hissetmekte ve insan odakli yaklagimlara daha gok ter
vermektedirler. Bunda degisimin yoniinti ve hizini 6ngérmenin zorlugu ve gevreye
uyumda esnekligin Sneminin artmasi gibi etkenler de rol oynamis, sistemlere agirhk
verilmesi durumunda esnekligin yitirilme ve dolayisiyla rekabette geride kalma tehlikesi
isletmelerde insan odakli politikalara yoneltmigtir.'!

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Personel yonetimi ve iggi-igveren iligkileri alamindaki yeni bilgi ve birikimlerin
biitiinlestirilmesi sonucu ortaya ¢ikan yonetim anlayisina 'insan kaynaklar: yonetimi adi
verilmektedir. Bu yOnetim anlayisinda isletmelerdeki galisanlarin katkilarinin en iist
diizeye ¢ikacak sekilde gelistirilip isletmeyle biitiinlestirilmesi hedeflenmektedir. Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi, Kisaca, Bir Organizasyonda amaglara ulagmak i¢in dogru insan
kaynaklarm bulmak, kullanmak ve gelistirmek seklinde tammlanabilir."?

Personel yonetiminden insan kaynaklan yonetimine gegis siirecini isletme i¢i ve isletme

dis1 birgok gelisme etkilemis ve sekillendirmisgtir.

Bu stirecin sekillenmesinde Snemli rol oynayan etkenlerden birincisi; teknolojik
gelismelerdir. Bilisim teknolojilerindeki bag dondiiriicii gelismeler ve bu teknolojilerin
isletmelerde yaygin alarak kullanilmaya baglamas: igletmelerde varolan iggi-igveren
iliskilerine farkli boyutlar getirmistir. Calisanin evinde kalarak i yapmasini saglayan
diizenlemelerin ve esnek galigma diizenlerinin ortaya ¢ikmasi, hizmet sekt6riiniin 6nem
kazanmas1 ve daha az maliyetli, esnek bir iggiiclinlin belirmeye baslamasi bu farkli

boyutlardan birkagidar.

Ekonomik degisimler de insan kaynaklari yonetimine gegis siirecinde etkili olmus,
ozellikle 1970'lerde yasanan petrol krizi, ardindan 1980'li yillarda yiiz yiize kalinan

'! Beyza Furman, “Gelecek”, Milliyet Gazetesi is Yagami ve insan Kaynaklar: Eki, 15.02.1998.
2 James H. Donnelly ve digerleri, Fundamentals of Management, 7. Baski, USA: Richard D. Irwin
Inc., 1990, s.111.



ekonomik durgunluklar igletmeleri kurumsal kiigiilme kavramiyla tamgtirmis, igletmeler
toplu isten ¢ikarmalara bagvurmak zorunda kalmiglardir. Ayrica is paylagimlari, kismi
zaman uygulamasi, kisa dénemli ve gegici s6zlegmeler gibi diger kurumsal kiigiilme
yonari da isletmelerin insan kaynaklarina personel yonetiminin 6ngordiiglinden farklh

bir yaklagimi zorunlu kilmugtir.

Ekonomik ve teknolojik degisimlerin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan gelisme,
biiylime ve refah, insan kaynaklan yonetiminin dogmasinda etken olan diger olgulardur.
Yagam kalitesinin artmasi, calisanlarin isletmelerden beklentilerinin farklilagmasi,
isletmelerin sadece ¢ok kazanma ile degil, sosyal sorumluluk ve topluma katk: gibi bir
takim farkli kriterler ile de degerlendirilmeye baslamasi, c¢alisanlara karsi
sorumluluklarin yeniden ele alinmasina yol agmustir. Bu degerlendirmeler sonucunda
isletmeler ¢aliganlara tatmin edici bir ticret ve is ortamu saglamanin yan: sira onlardan
azami fayday1 elde etmenin yollarim arastirmaya baglamiglar ve takim ¢aligmasi, kariyer
yonetimi, grup dinamikleri vb. yeni kavramlar ortaya ¢ikmugtir."®

S6zii edilen bu degisim ve gelismeler sonucu sekillenen ve Insan kaynaklan y6netimi
ad1 altinda ortaya ¢ikan yeni olgunun geleneksel personel yonetiminden farkliliklar
gesitli gekillerde ifadelendirilmistir. Bu konuda, "Insan kaynaklam yonetimi personel
yonetiminin ¢agdas bir anlatimidir” diyenler oldugu gibi insan kaynaklar1i yonetimin
"personel yOnetiminin muhasebe boyutu hafifletilmis, ancak kapsami genigletilmis bir
bigimi" olarak gorenler de olmustur. '

Aslinda insan kaynaklari yonetimi artan rekabet sartlan ve teknolojik gelismelerin is
yapilarim ve ortamlarim degistirmesi, isletmenin toplum igerisinde niteliginin
degismesi, kiiresellesme, ekonomik yapilardaki doniigiimler ve iggorenlerin
beklentilerinin farklilagmas: gibi birgok etkenle ortaya ¢ikan, isletmelerin insan kaynagina
yonelik kapsamli bir yaklagimm temsil etmektedir. Her seyden Once personelin insan
kaynag1 olarak nitelenmesi s6z konusudur. Buna gore insan diger isletme kaynaklar
gibi bir kaynaktir. Insan kaynagmmm diger isletme kaynaklarindan farkhilips;

* Baysal, Caliyma Yasamnda insan, s5.69-70.
' Aytag Agikalin, Cagdag Orgiitlerde insan Kaynagimin Personel Yonetimi, Ankara: Pegem, 1996,
s.12.



gelistirilebilir ve kapasitesi arttirilabilir bir 6zellige sahip olmasinda saklidir. Ayrica
insan, isletmenin gereksinim duydugu diger kaynaklar ve iiretim 6geleri gibi sinirl bir
yapida degildir. Sinirsiz yetenekleri ve devamli gelisebilen kapasitesi ile igletmenin
amaglarina ulagmasinda ve degisen ¢evre sartlarina kendini uyarlamasinda birinci
derecede rol oynamaktadir. Diger taraftan insan kaynaklar insam kontrol edilemez bir
maliyet unsuru olmaktan ¢ok bir yatirim unsuru olarak ele almaktadir."

Ayrica Orgiitsel baglamda insan kaynaklan yOnetimi, igletme igerisinde personel
yOnetiminin kurmay islevinden farkli bir igleve sahiptir. Bu da, insan kaynaklan
yOneticisinin insan kaynaklan boliimiintin isletmenin gereksinim duydugu insan
kaynagimin bulunmasi, segilmesi, gelistirilmesi, giidillenmesi ve isletmede tutulmas:
konularinda tam yetkiye sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Dahasi {ist yonetim
tarafindan benimsenmesi ve ¢aliganlara genel bir stratejik goriis olarak empoze edilmesi
gereken Insan kaynaklan yonetiminde ySnetimin bir biitin halinde ele almmip belirli
stratejilerin olusturulmasi, degisimin Ongériilerek buna uygun planlarin yapilmasi
zorunluluu bulunmaktadir."®

Personel yonetimi segme, yerlestirme, performans degerleme gibi teknik bir takim
islevlerle ugrasan dar bir yaklasima sahipken, insan kaynaklari yonetimi bu teknik
islevlerin yam sira ¢aligsanin isletmeyle iligkilerini ve bu iligkilerin isletmenin stratejik
amaglarina katkida bulunacak, bir diger anlatimla ¢alisanlarin isletmeye katkilarinin en
ist dlizeye ¢ikarilmasim saglayacak derecede iyilestirilmesini amaglar. Bu yiizden
personel yonetimi birimi isletmenin alt sistemlerinden birisi olarak ele alinirken, insan
kaynaklan yaklagiminda bu birim stratejik amag¢ dogrultusunda diger birimler arasmndaki
esglidiimii ve etkilesimi saglamas: nedeniyle lider alt sistem olarak ele alinmaktadir.!”

Geleneksel personel yonetiminde isletmelerdeki ana gorevi basitge ¢alisam ise alma ve
isten atma olarak tammlanan insan kaynaklari yoneticileri, yeni yaklagimda insan
kaynaklarim isletme stratejileri dogrultusunda harekete gegirme zorunlulugu ile kars:

¥ Semra Ozakman, “Stratejik insan Kaynaklari Planlama”, Yonetim, fstanbul Universitesi Isletme
Iktisad1 Enstitlisii Yaym, Yil: 5, Say1: 19, Ekim 1994, s.7.

16 Baysal, Caliyma Yagammda Insan, s.74.

17 Agikalm, s.13.
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karsiya kalmuglardir. Bu ylizden insan kaynaklari yOnetimi Orgiitsel davrams ve
gelistirme, personel yOnetimi ve isgi igveren iligkileri gibi konularin tek bir ¢ergevede
biitlinlegtirerek tlim ¢aliganlarin katilmasim saglayan bir insan kaynaklar: stratejisinin
olugturulmasim1 amaglamaktadir. Diger taraftan, insan kaynagina iliskin politikalarin
geligtirilmesi ve problemlerin ¢dziimiinde pasif ve sonradan 6nlem alici (reactive) bir
yaklagimi benimseyen personel yOnetimine gore sorunlari dnceden tahmin edici ve

Onlem alic1 (proactive) bir yaklagimi benimsemektedir.'®
1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Insan kaynaklan yonetimi geleneksel personel yonetimine gére daha genislemis bir
igerige sahip oldugundan islevleri de daha ayrintili faaliyetler olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklart yonetiminin insam merkezde ve bir durum olmaktan gok bir siireg

olarak gérme egilimleri islevlerin de buna gore sekillenmesine yol agmistir.

Insan kaynaklan islevlerini dort ana baghk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar,
isgbrenin bulunmasindan isletmeye alinmasina ve isletmeye uyumuna kadar olan siireci
kapsayan Ise Alma ve Yerlestirme Iglevi, igg6renin egitim gereksinimini belirleme ve
kargilama siirecini kapsayan Gelistirme Islevi, ficret degerleme galismalari yaparak
isletmede bir {icret sistemine iglerlik kazandirma, is analizleri ve piyasa fiicret
aragtirmalari yapma ve igg6renlerin dénem igindeki performanslarina gére transferlerini,
pozisyon degisimlerini ve isten gikarmalarimi diizenleme siirecini kapsayan Giidiileme
islevi ve son olarak periyodik saglik taramalari ve diger Onlemleri alarak isgoren
saghgina olumsuz etkide bulunacak sartlari kaldirma ve ig giivenligini saglama siirecini
kapsayan Calisma Iliskileri ve Giivenlik Islevidir.”

18 Baysal, Cabiyma Yasammda Insan, s.74.
¥ David A. Cenzo ve Stephen P. Robbins, Human Resource Management, 4. Baski, USA: John Wiley
1994, ss.32-33.
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insan kaynaklari islevlerinin daha ayrintili bir agiklamas: su sekilde yapilabilir:*°

1) Isletmenin esit is olanaklarinin tamaminin gergeklestirilmesini saglamak,

2) Isletmede is tanimlan ve dzellikleri igin is analizleri yaptirmak,

3) Isletmenin amaglarina ulasabilmesi igin gerekli olan personel gereksinmesini
belirlemek,

4) Insan kaynaklar gereksinimlerinin belirlenmesi i¢in planlar gelistirmek ve
uygulamak,

5) Isletme amaglarim gerceklestirmek igin gerekli personeli aragtirip bulmaya
caligmak,

6) Belirli isler i¢in gerekli insan kaynagini segmek ve yerlestirmek,

7) lIsgorenleri yonlendirmek ve egitmek,

8) Orgiitsel gelisim ve ydnetim programlan hazirlamak ve uygulamak,

9) Isgdrenlerin performanslarim arttirmak igin sistemler olusturmak,

10) Kariyer planlamasinin gelistirilmesinde isgrenlere yardimei olmak.

Goriildiigli gibi insan kaynaklan yonetimi iggorenin ise alinmasindan isten ayrilmasina
kadar meydana gelen ttim iligkilerini diizenleyen bir igerige sahiptir. Buradan insan
kaynaklan yo6netiminin ana islevinin; igletmenin insan boyutuyla ilgilenmek tiim
diizenlemeleri yiiriitiilmesi oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

1.4. Planlama Kavrami

Kisaca planlama, amaglarin ve bu amaglarin elde edilebilmesi igin gerekli olan
eylemlerin belirlenmesi siirecidir olarak tamm]lanabilir.!

Onceden belirlenmis hareketler dizisi olan Plamn &zellikleri, gelecedi igermesi, bir
hareketler dizisine sahip olmasi ve hareketler dizisinin nitelifinin veya sebebinin
belirtilmesi seklinde belirlenmistir.?2

2 Agikalm, s.12.
2! {smail Efil, igletmelerde Yonetim ve Organizasyon, istanbul: Alfa Basim Yaym, 1999, 5.94.
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Planlama, organizasyonun bir biitiin olarak veya onun tek tek pargalarimin nereye
gidiyor olmasi gerektigini gosteren, stirmekte olan ve devami olan bir aktivitenin
pargasidir. Birinci derecede plan; sadece belirli hedefleri kargilamak icin ertesi giin veya
hafta yerine getirilmesi gereken aktiviteleri veya konular agiklayabilir. Cok daha ileri
bir diizeyde plan, gorevi ve hedefleri tammlamak, belli bir dénem boyunca
organizasyonun c¢evreye uyum saglamasi ve onu sekillendirmesini saglayacak
prensipler, stratejiler ve politikalar kurmak icin ¢aligabilir. ki durumda da eger olaylar
tahmin edilenden farkli duruma gelirse, planlar1 degistirmek gerekir.”

1.5. Planlama Cesitleri

Isletmelerde birgok planlama tiirti bulunur. Planlama tiirlerinin baglicalari; taktik
planlar, eylemsel planlar, proje planlar, siirekli planlar, olasilik planlan ve stratejik
planlardar.®*

Taktik planlar, stratejik planlarin yiiriitiilmesini saglayan ve isletme stratejisinin belirli
bir kismini yerine getirmeyi amaglayan, zaman aralig1 bir veya iki yil olan planlardir.
Taktik planlama, bir stratejiyi etkili hale getirmek ve uygulamak igin gerekli yolu
gelistirir. Taktik planlar, stratejik planlardan daha kisa zaman gergevelerine ve daha dar
faaliyet alanlarina sahiptir. Orta yonetim tarafindan geligtirilen uygulama planlar gibi
bir yil veya daha az siireler ve stratejik amaca ulagmak icgin gerekli kisa siireli ¢abalar
temsil ederler, ayrintiya gegcis i¢in kdpril olustururlar ve firetim biitgesinin tespitinde
belirleyici olurlar. Ayr1 ayr analiz edilebilseler de stratejik ve taktik planlar aslinda
neredeyse boliinemezler. Bir strateji , stratejik plam ger¢eklestirmek igin birbirinin
iizerine inga edilmis taktik planlar serisinden olugur. Taktik planlar adi {izerinde
¢oguldur ve bir kurulusta birden fazla taktik plan yapilmaktadir. Bagka bir deyimle,
kurulustaki her igletme fonksiyonu i¢in taktik plan gelistirilmesi zorunludur.?’

? Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 3. Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi, 1994, 5.63.
3 John L. Thompson. Strategic Management, Thompson Learning, 2001, 5.376

24 Richard L. Daft, Management, 2. Baski, USA: The Dryden Press Int., 1991, s.134.

% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, 5. Baski, Istanbul: Beta Yaymevi, 2001, s.164.
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Eylemsel Planlar; isletmenin alt diizeyleri icin gelistirilen eylemsel planlardir. Stratejik
plan dogrultusunda isletme bdliimlerinin faaliyetlerinin neler olacagimi eylemsel planlar
belirler. Caligma takvimi eylemsel plamin 6nemli bir kismim olusturur.?® Eylemsel
planlarda belirsizlik ve risk yoktur, insiyatif kullanma olanagi ve manevra alam yoktur,
ayrit1 ¢oktur, uygulama sonuglar1 geri besleme yoluyla orta ve uzun vadeli planlara
aktarilir.”” Eylemsel planlar, Taktik planlarin fcrasini kolaylagtirmak ve onlara yardimer
olmak amaciyla organizasyonun alt kademe yoneticileri tarafindan hazirlamirlar.?®

Proje planlar; 6zel yatinm konularmni ilgilendiren, bir defalik hazirlanmig ve belirli bir
yatirim kararinin ¢ok yonlii incelenmesinden ibaret bir plan tiiriidiir. Bu plan tiirii proje
ve program g¢alismalarim kapsar. Yatirim gesidi, zamani, miktari, geri dontistimii, vb.
konular programlanir ve programa gore daha dar kapsamli olan projeler gergevesinde
incelenir.?® Bu tiir planlar, bir defalik kullanilmak amaciyla olusturulurlar. Bunlar tekrar
kullanilma sansina sahip degildirler. Ciinkii, onlarin uygulama kosullar1 zaman i¢inde
degismistir. Ornegin, taktik ve eylemsel planlar ve hatta stratejik plan kendi zaman
periyodu i¢inde kullamlirlar ve bir daha kullamlma sansina sahip degillerdir. *°

Siirekli planlar; isletmenin devam eden faaliyetlerinin uyumlastirilmas: ve standart hale
getirilmesi i¢in hazirlanan bir plan tiirtidiir. Siirekli planlarin baglica ¢esitleri;
politikalar, prosediirler ve kurallardir. Bu plan tiirii isletme igerisinde faaliyetlerin nasil
yiirimesi gerektigine dair kurallar ve diizenlemeler igerir.>! Politikalar, standart
yontemler, standart kurallar, ilkeler ve felsefeler gibi bircok kez kullanilan ve bu
bakimdan da stirekli bir nitelik tagiyan planlardir.

Politika, davrams ve faaliyetlerin yerine getirilmesinde personele yol gisteren genel

davranmg plamdir.

llke ve Felsefe de aym nitelikte olup, gogu zaman, politikanin temel ilkelerini olusturur.

% Daft, 5.135.
%7 {smail Duymaz, Uretim Y&netimi Ders Notlari, YTU: Nisan 2002 ,s.80.
% Eren, s.164.
» Daft, 5.135.
% Eren, 5.165.
3! Daft, 5.136.
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Yontem(usul), hedefe ulasmak i¢in adim adim nasil hareket edilecegi, ne gibi birbirini

izleyen islerin goriilecegini belirtir.

Metot ve Kural ise, bu islerle ilgili olarak goriilecek belirli ve 6zel isleri ifade eder.

Yoéntem ve metot, politikadan fakli olarak daha dar bir nitelik gosterdikleri gibi,
davramglara da yol gosterirler. Politika ise kararlarin alinmasinda personeli aydinlatir.>

Olasilik planlar ise; igletmenin herhangi bir acil durumda almas: gereken Onlemleri
igerir. Bu tiir planlamada isletmenin karsilasabilecegi en kot durumlar géz Oniine
alinarak yapilmasi gerekenler belirlenir.® Bu tiir Planlar, zaman i¢inde gevrede veya
kurulus iginde 6ngoriilmeyen veya beklenmeyen gelismeler ortaya ¢iktiinda planlarda
acil degisimler veya durumsal kosullara gére yeni alternatif planlarin yapilmasi

durumudur.*

Son planlama tiirli yukaridaki ttim plan tiirlerini kapsayan stratejik planlardir. Stratejik
bir plan sirketin stratejik hedeflerini gergeklestirmek i¢in gerekli basamaklari kurar ve
tiim organizasyonun ySnetimini sekillendirir. B6yle bir plan organizasyonel aktiviteleri
ve insan kaynaklarimn, finansmanin, imkanlarin ve ekipmamn dagilimim tammlar.
Organizasyonu basariya hazirlama ¢abasi iginde bir stratejik plan 3 ile 5 yil alabilir. Bir
stratejik plamin ne kadar ileriye yOnlendirilmesi gerektigi firmamin liretim yaptig
endiistri dalinin 6zelliklerine ve y6netimin plandan emin olma derecesine baglidir. Bazi
endiistriler i¢in (afir imalattasima ve enerji gibi) uzun siireli planlama, on yillar

tesinin isini planlama anlamina gelirdi simdi o kadar kesin degil.

McDonalds’in stratejik plami her bir iilkede biiylime hedeflerini gerektirir. Hedefleri
gergeklestirme daha biiylik uluslararasi Pazar paymin genel amacma katk
saglayacaktir.®’

%2 Kemal Tosun, Isletme Yonetimi, Istanbul: 1986, s5.57-59.

% Daft, 5.136.

> Eren, 5.165.

35 Warren Plunkett ve Raymond F. Attner, Intrduction to Management, International Thompson
Publishing, 1994, s.105.
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Planlama genis gapta zihinsel bir faaliyettir. Planlama yapmayan bir isletme boguna
caba harcayan bir sistem olmaktan ileri gidemez. Organizasyon, yoneltme,
koordinasyon, denetleme gibi fonksiyonlarin 6niinde planlama fonksiyonu yer alir ve

yonetimin vazgegilmez bir unsurudur.*®
1.6. Planlama Siireci

Hedefler belirlerken yOnetici organizasyon igin hedefler belirler. Bu hedefler
organizasyonun tiimiine ve gelisim durumuna, y0netimin tiim felsefesine, ve
organizasyonda hedeflerin belirlendigi boliime goére degisir. Bunu takip eden liste, tipik
hedefleri temsil eder. Daha 6nceden de belirtildigi gibi planlama amaglarin ve amaglara
ulagtiracak yollarin belirlenmesini ifade eder. Bu halde dncelikle amaglarin belirlenmesi
gerekmektedir. 3

Hedefler belirlendikten sonra yonetici i¢ ve dig gevreyi degerlendirmelidir. Hangi i¢
kaynaklara sahibiz veya yoksunuz? Hangi dis faktorler, hedefleri ve onlarin
gerceklestirilmesini etkileyebilir? Isletmeler ¢ok farkli alanlarda stratejiler belirlemek
durumundadir. Baglica stratejik alanlar; pazarlama, finansal kaynaklar, beseri kaynaklar,
yenilik yapma, verimlilik, fiziki kaynaklar, sosyal sorumluluklar, karliik olarak
belirtilebilir. Isletmede bu alanlara yonelik uygun stratejilerin belirlenmesi i¢in iki farkli
analizin yapilmas1 ve birbiriyle uyumlagtiriimasi gerekir. Ik analiz isletmenin
cevresinden kaynaklanan tehdit ve firsatlarin belirlenmesine, ikinci analiz ise igletmenin
tistiin ve zayif taraflarinin belirlenmesine y6nelik olarak gergeklestirilir. Burada amag
isletmenin giiclii yonlerini vurgulayarak, tehditlerden en az zarar gérmesi ve firsatlardan

en fazla yararlanmasim saglayacak stratejilerin belirlenmesidir. *®

Alternatifler, bir amaca ulagmak i¢in davrams yollaridir. Alternatifler gelistirilirken, bir
yonetici, hedefi gerceklestirmek i¢in miimkiin oldugu kadar ¢ok yol yaratmaya
¢aligmalidir. Alternatifler, sadece aynmi planin ¢esitlemeleri degil, hedefe ulagmak igin
orijinal ve farkli yollar olmalidur.

36

Efil, s.96.
37 Gosksel Ataman, Isletme Yonetimi, 2. Baski, {stanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2002, s5.217-218.
38 Ataman, 5.219.
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Alternatifleri Degerlendirme; Bu adimda, yonetici hangisinin en iyi oldugunu
belirlemek igin her alternatifi degerlendirmeli, her biri i¢in avantaj- dezavantaj (kar-
maliyet) tablolann olusturmalhidir. Go6z Oniinde bulundurulacak fakiorlerin ilki
kaynaklardir. Her alternatif, zaman da olmak i{izere hangi kaynaklar1 gerektirecektir?
Miimkiinse yonetici her birine bir dolar degeri (her iilkenin kendi para birimi olacak
sekilde) vermeli ve onu gergeklestirecek hedefin dolar degerine baglamalidir. Bu g¢esit
degerlendirme maliyet-kar analizi olarak adlandirilir. Eger 800$’likk hedefi
gerceklestirmek icin 10008 harcaniyorsa, bu alternatif tiretken degildir.

En iyi Coziimii Se¢me; Karlarin analizi ve her alternatifin maliyeti yOneticinin
alternatifleri degerine gore siralamasii ve daha iyi olan alternatifi se¢cmesini
saglamalidir. Eger higbir alternatif agik¢a daha iyi degilse yonetici, iki ya da daha fazla
alternatifin daha iyi bir alternatif olusturmak {izere nasil birlestirilebilecegini
diistinmelidir. Yoneticinin segtigi alternatif en gok avantaji, en az ciddi dezavantaji, en

biiyiik kar1 ve an az maliyeti saglamalidir.

Plam1 Uygulama; En iyi alternatifi sectikten sonra, yonetici onu uygulamak igin bir
hareket plam gelistirir ve “Kim yapacak?”, “Hangi tarihe kadar igler bitirilecek?”,
“Islem igin hangi insan ve materyal kaynaklar1 bulunabilecek?” sorularmin tiimiine
yanit arar.

Sonuglar1 Kontrol Etme ve Degerlendirme; Plam uyguladiktan sonra yénetici,
gelisimini izlemeli, rapor edilmis sonuglan degerlendirmeli ve gerekli ayarlamalari
yapmalidir. Degisen gevreler, planlarin zaman ayarlamasim gerektirir; degigiklikler aym
zamanda uygulandig1 sirada miikemmel olmayan bir plani gelistirebilir. Segilen ilk yol
ise yaramadiginda uygulanabilecek ikinci alternatif de hazirlanmalidir.®

39 plunkett ve Attner, ss.106-107.
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IKiINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

2.1. insan Kaynakian Pianiamasimin Tarihsel Geligimi

Insan kaynaklar1 planlamas: diistince olarak 20.yiizyilin bagindan itibaren ele alinmaya
baglanmig ise de esas itibariyle, 1960’1 yillarda geleneksel personel ySnetiminin
konular1 arasinda yer almaya baslalmgtlr.40 Batili ilkelerde insan kaynaklar
planlamasina 1970°1i yillara kadar gereken dnemin verilmedigi goriilmektedir. Ornegin
1960 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki isletmelerin yalmizca %5°i insan
kaynaklan planlamas1 yaparken, 1975°te bu oran %85’c ulasmustir. Ulkemizde de
1960’11 yillarda insan kaynaklari planlamasi yapan igletme hemen hemen hi¢ yokken,
1980°li yillarda o6zellikle biiyiik isletmelerin planlama faaliyetlerine bagladiklan
gbzlemlenmektedir. *!

Insan kaynaklar planlamasi, 2. Diinya Savas: sonrasinda endiistriyel seviyede etkin bir
isglicli planlamasmna ihtiyag duyan Ingiltere'de endiistriyel egitim alanlarinda
baglamigtir. Belirli yas grubu ig¢inde dogru sayida ve yeterli becerideki isgilerin ait
olduklar endiistri gruplarinda istihdam edilmekteydi. O yillarda ingiltere'de az sayida
biiyiik sirket insan kaynaklan planlamas: yapacak ozel bir birime sahipti.**

ABD'de biiytik isletmeler uzun zaman siiresince insan kaynaklari planlamasini st
diizey yonetici gelisimine yonelik olarak yapmiglardir. Bu nedenle 1960°11 yillara kadar
insan kaynaklar planlamasiyla ilgili bilgilere personel yOnetimi literatiiriinde pek
rastlanmamaktadir.1960' larin son yillarinda Almanya' da biiyiik isletmelerde "Personel
Planlamas1 adli alt bir boliim olusturulmaya baslanmistir. Personel giderlerinin,
isletmenin genel maliyetleri i¢indeki paymin artmasi, s6z konusu igletmeleri genel

“ Burhan Aykag, insan Kaynaklar: Yonetimi ve insan Kaynaklarmm Stratejik Planlamasi, Ankara:
Nobel Yaym Dagitim, s.95. .

4 Ceyhan Aldemir ve digerleri, insan Kaynaklar: Yonetimi, 4. Baski, izmir: Barig Yaymlari, 2001,
s.39.

“2 Don Harvey ve Robert Bruce Bown, Human Resource Management, Newjersey: Prentice Hall Inc.,
1996, s.65.
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planlama i¢inde personel planlamasi konusuna ayn bir Snem vermeye itmigtir.”

Insanglicli dernegi, ¢alisma hayatina 1968' de "Is Arastirma Kurumunun bir ¢alisma
grubu olarak basladi. Baglangigta modeller ve matematik teknikler {izerinde
caligiimaktayd:.**

1970’1i yillarda Insan kaynaklari planlamasimn $neminin artti1 yillar olmustur. Insan
kaynaklari planlamasi arz ve talep dengesini saglamak ya da sayisal tahminde
bulunmaktan daha genis bir igerikte ele alinmaya baglamigtir. Insan kaynaklar
planlamasinin igletmenin genel planlamasimin bir pargas: olarak diistiniilmesi gerektigi

vurgulanmgtir.*

1980'lerde insan kaynaklar1 planlamasimn kapsamina ise alma, yiikseltme performans
planlamasi, kariyer planlamasi, isten ¢ikarma Kkararlan girmis ve planlama
fonksiyonunun diger insan kaynaklar1 islevleri arasindaki Onemi artmustir. 1980l
yillarda yapilan insan kaynaklan planlamalarinda c¢alismalar organizasyonlardaki
insanlarin isletme i¢i veya disi yer degistirmelerini kapsayan, kiiciik isletmeler i¢in
gerekli olmayan genis entegre modellere odaklanmustir.**Bir alman yazar artik
literatiirde “insan kaynaklari planlamasi” kavramiyla da amlmakta olan personel
planlamasim $6yle tamimlamaktadir: “personel planlamasi, isletme planlamasinin
biittinltigti iginde bir boliimdiir, tistlendigi gorev ise, iggbrenleri istenilen zamanda,
gerekli olan sayida, yetenek ve egilimlerine uygun olarak islere yerlestirmek, bu
islerinde giidiileri ve yetenekleri dogrultusunda optimal bir verimi gergeklestirmelerini
saglamak ve yapilan islemi iktisadilik l¢iileri iinde tutmaktir.’

Giintimiizde isletmeler, stratejik ydnetimin bir pargas: olan ve genel isletme plam ile
uyumlu insan kaynaklan planlamas: yaparak, olmasi gereken sayida, nitelikte ve igletme
amaglarm1  kendi amaglariyla bltlinlestirmis insan kaynaklarina ulagmayi

“* Tugray Kaynak, Insan Kaynakiar1 Planlamasi, 2. Baski, Istanbul: Alfa Yayimevi, 1998, s.9.

* Tahir Haytoglu, isletmelerde insangiicii Planlamasi ve Bir Uygulama, (Yaymlanmamss Yiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 1991), s.7.

> Michael H. Bottomley, Personnel Management, London: Higher Business Edu., 1983, s.85.

6 Robert H. Mechan ve S. Basheer Ahmed, “Forecasting Human Resource Requirements: A Demand
Model”, Human Resource Planning, Volume 13, 1990, s.297.

41 Kaynak, s.10.
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hedeflemektedir.*® Giiniimiizde artik isletmelerin insan kaynaklarina verdikleri dnem
artrms ve insan gilicli bir maliyet unsuru degil bir kaynak olarak gériilmeye

baslannnstlr.49
2.2. Insan Kaynaklar Planlamasinin Tanim Ve Kapsam

2.2.1. insan Kaynaklari Planlamasinin Tanum

Insangiicii, ekonomik agtdan aktif niifus icinde mal ve hizmet tiretimine déniik bilgi ve
beceri kazanmis olan gruptur. Ekonomik bakimdan etkin olan bu grup kalkinma
planlarinda "iggiicii" olarak adlandirilmakta ve bu grubu 15-64 yas grubu icinde olup,
isgiicii piyasalarimda sirekli galisanlar olusturmaktadir.

Insan kaynaklari planlamas: iilke diizeyinde (Makro) ve isletme diizeyinde (Mikro)
olmak iizere iki farkli boyutta degerlendirilebilir.”!

Makro anlamda insan kaynaklari planlamasi, bir iilkenin iggiiciinii nicelikleri ve
nitelikleri yoniinden saptayan, insangiicii politikalar1 paralelinde, beseri kaynaklarn
gelistirilmesi i¢in programlar hazirlayan bir silire¢ olarak tamimlanabilir. Begeri
kaynaklarin geligtirilmesi icin egitimsiz insan giicline egitim verilmesi, saglik
hizmetlerinin saglanmasi gibi 6nlemler makro diizeyde insan kaynaklari planlamasinin
kapsamma girer.”” Ulke diizeyinde ele alnan insan kaynaklar planlamasi, iilke
diizeyinde yapilan genel planlarin bir pargasi olabilecegi gibi, eger iilke diizeyinde bir
planlama s6z konusu degil ise, bu planlar egitim planlamasinin bir yaklagim bigimi
seklinde degerlendirilmektedir.™

Insan Kaynaklari, Planlamastyla ilgili tamimlamalardan ikinci grubu olusturanlar ise

“ David A. Cenzo ve Stephen P. Robbins, Human Resource Management, (5. Ed.) Newyork: John
Wiley & Sons Inc., 1996, s.124.

* Aykag, s. 95.

50 Dogan Canman, Cagdas Personel YGnetimi, Ankara: Tlrkiye ve Ortadogu Amme Enstitlisi Yaym,
1995, 5.66.

3! Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Eskigehir, 1994, 5.20.

%2 Bintug Aytek, isietmelerde insangiicii Planlamas), Ankara: I.T.1.A. Yaym, 1978, s.5.

3 Aykag, 5.99.
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insan kaynaklar1 planlamasim mikro yonden ele alan isletme bazinda yaklagimlardir.
Planlama her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 yénetiminde de son derece 6nemlidir.
Insan kaynag planlamasi kurumun amagclarina ulasmak {izere ihtiyag duydugu say1 ve
nitelikte personelin belirlenmesi amacim tagir.>* Isletmeler agisindan verimliligi,
dolayisiyla karliligr etkileyen ve belirleyen ana 6gelerden sayilan insan kaynaklari
planlamasiyla ilgili birkag tanim agagida yer almaktadir.

Insan Kaynaklani planlamasi, degisen ekonomik, politik ve cevresel kosullar altinda
isletmenin c¢aliganlaria ilgili ihtiyaglarimin saptanmasi ve bu ihtiyaglara cevap verecek
politika ve programlarin olusturulmas: siirecidir. Emek pazarindaki mevcut kosullarin
aragtirlip bu aragtirmanmin  sonuglarmin isletmeye bildirilmesi, insan kaynaklari
yoneticisinin soramlugundadir. Ise yeni eleman almakta ve mevcut elemanlarin egitim
diizeyini ylikseltmekte yararlanilacak yeni sistemler gelistirmek de insan kaynaklari

yoneticisinin bir pargasidir. >

Insan Kaynaklar planlamasi, isletmenin gelecek dénem plan periyodu boyunca
personelle ilgili i¢ ibtiyaglari tespit eden ve dig ¢evre arastirmasi yapan entegre bir

stiregtir.>®

Insan kaynaklar: planlamas, isletmede calisacak isgorenleri, nitelik ve nicelik yoniinden
belirli bir diizen i¢inde saglamaktir.’’

M.A. Hodges, insan kaynaklari planlamasim "Isletmeyi bir biitiin olarak géren ve
kurumsal amaglar dogrultusunda insan kaynaklarina olan talebi ve arzi siireklilik

icerisinde planlayan bir stire¢" olarak tammlamigtir.>®

Bir bagka tanimda ise, insan kaynaklar1 planlamasinin, dogru yerde ve dogru zamanda

* Asomedya, “Insan Kaynaklari Planlamasi”, Ankara Sanayi Odas1 Aylk Yayin Orgam, Subat 2000,
s.36.

%% Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, 1. Baski, Ceviren: Dogan Sahiner, istanbul: Rota
Yaymevi, 1993, s.32-33.

% David H. Holt, Management, New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1987, 5.373.

%7 Ferhat $enatalar, Personel Ydnetimi ve Beseri iligkiler, Istanbul: istanbul Matbaas, 1975, s.12.
*#Bottomley, s.85.
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dogru niteliklere sahip, dogru miktarda insanlarmn belirlenmesi oldugu belirtilmistir.>

Aymi zamanda insan kaynaklari planlamasi, ne kadar sayida ve hangi nitelikte isgtrene
gerek duyulacagim, bu talebin hangi dereceye kadar kargilanmasimn olas1 oldugunu
Sngdriimleme yoniindeki bir girigim olarak tammlanabilir.%

Son bir tanim verecek olursak; Insan kaynaklar planlamasi, isletmenin genel planlama
amaclarina katki verebilecek en uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda
isletmeye alimi, en uygun isletme boliimiinde yerlestirilmeleri, yeni gorevlere egitim
yoluyla hazirlanmalari, bagarilarinin  degerlendirilmesi ve etkin bir bigimde

g:a11§t1r11ma1ar1d1r.61
Verilen bu tanimlar incelendiginde tanimiarin ortak dzelliklerini §oyle siralayabiliriz:

1) Insan kaynaklan planlamasi, dogrudan dogruya isletmenin insan kaynagiyla
ilgilidir.

2) Insan kaynaklari planlamasi, igletmenin mevcut insan giicli potansiyelinin bir
envanterinin gikarilmasini gerektirir.

3) Insan kaynaklanm planlamasi, Insangiicii talebi-arzi, personelin uygun yerlere
yerlestirilmesi, basann degerlendirmesi, egitim, elde edilen sonuglarm
degerlendirilmesi gibi konular: kapsar.

4) Insan kaynaklan planlamasi, gelecege yOnelik tahminlerde bulunmayi
gerektirir.®?

5) Insan kaynaklar1 planlamasi, yonetimin iggiici noksanlik yada fazlaliklarim

gbrmesini saglar.®®

Sonug olarak Insan kaynaklar planlari, ihtiyag duyulan personelin nitel ve nicel olarak
belirlenmesi, en uygun zamanda en uygun ige yerlestirilmesi, egitim ve gelistirilmeleri,

% Mehmet Nail Berzek, Human Resource Management, Istanbul: Marmara Universitesi Yaynlari,
1993, s5.5-6.

% Dursun Bingdl, insan Kaynaklan Yénetimi, 5. Baski, Istanbul: Beta Yaynevi, 2003 s.111.

5! Aytek, s.6.

6 Aytek, s.102.

& Can, 5.279.
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etkin bir bigimde galigtinlmalari, bagarilarmin degerlendirilmesi, iggiicti noksanlik yada
fazlaliklarim ortaya ¢ikmasi gibi konulan icermektedir.

2.2.2. insan Kaynaklar: Planlamasmm Kapsami

Genis anlamda insan kaynaklar planlamasi ise ayrntili bir stire¢ olup, personel
ihtiyacimn  tespitinden personelin. ige yerlestirilmesine kadarki siireci, mevcut
calisanlardan en iyi sekilde istifade edebilmek igin g¢alisanlarin becerilerini, igteki
verimini artiracak faaliyetlerin planlanmas1 ¢aligmalarim ve isten aywrma / ayrilma

konularim igerir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefi, galisanlarin igletmenin temel hedeflerini
gergeklestirme  yOnlinde etkin  bir bigimde organize edilmesidir. Bunun
gergeklestirilebilmesi i¢in dncelikle kurumun amag ve hedeflerine uygun insan kaynagi
sayisimn ve bunlarin niteliklerinin belirlenmesi gerekir. Ancak, insan kaynaklar
planlamasimin bir geregi de statiklik degil dinamikliktir. Yani insan kaynaklari
planlamas: isletmenin yada igletme disinda meydana gelen toplumsal, ekonomik, ticari
her tiirlii gelismeye uyum saglayacak insan giicii istihdamim ve onun yetistirilmesini de

icerir.%*

Cok yonlii bir boyuta sahip olan insan kaynaklari planlamasinin kapsamina giren
konular asagida agiklamali olarak yer almaktadir.

6 «insan Kaynaklar1 Planlamas1”, Asomedya, (Subat, 2000), 5.36.
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2.2.2.1. insan Kaynaklan ihtiyacinin Planlamas:

Insan kaynaklar1 planlamasinin en belirgin 6gesi isletmenin bugiin ve gelecekte ihtiyag

duyacag@i igg6renin say1 ve niteliklerinin tespitidir.65

Insan kaynag: ihtiyacimin belirlenmesinin amaci igletmelerde gereginden fazla isgiicii
cahistirihip galistirilmadigimn saptanmasi, ayrica yeterli say: ve nitelikte isglicliniin belli
zamanda elde bulundurulmasini saglamaktir.

Bu anlamda insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmasi, gelecekte yapilmas: planlanan tiretim
veya hizmet talebinin gerektirdigi isglicli talebi tahminiyle olur. Isgiicii talebi, gelecekte
planlanan tiretim veya hizmet miktarindan, teknolojik ve sosyal degisikliklerden yola
¢ikilarak belirlenir.

Insan kaynaklari ihtiyacinin planlanmasi sunlara cevap vermeyi gerektirir:®’

Isletmede galisanlarin sayisi nedir?

- Yas, beceri, tecriibe yoniinden isgiicii ne durumdadir?

- Calisanlarin sayisi olmasi gereken kadar m1?

- Cevredeki isgiicli arzinin miktar: ve niteligi nasildir?

- Hangi amaglan gergeklestirmek icin iggiicti miktarini arttirmaliy1z?

- Ihtiyactmz olan isgiicli artig miktan ve isgiictinde olmas1 gereken beceri diizeyi
nedir?

- Isletmenin iggiiciine olan talebinde mevsimlik veya yillara gére dalgalanmalar

olacak mudir?

Isletme gereksinmesine uygun olmayan personel almak agapidaki problemlere neden

olabilir:®®

z Omer Dinger ve Yahya Fidan, isletme Yonetimine Giris, Istanbul: Beta Yaymevi, 1997, 5.265.

Holt, s.377.
67 Tony Eddison, Sadun Emrealp ve Alan Duben, Human Rescurce Development, Istanbul, 1993, s.12.
%8 Jain Maitland, Personel Yonetimi, gev: Duygu Ugur, istanbul: Epsilon Kitabevi, 1996, s.7.
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- Yetersiz performans,
- Kabul edilemez davranislar (ise geg kalmalar ve devamsizliklar gibi)
- Manevi tatminsizlik,

- Gereksiz isgiicii devri(isten ¢ikarmalarin ve istifalarin artmasi)

Insan kaynaginin en iyi diizeyde kullamlmasim amaglayan organizasyon igin
caliganlarin  dlizeyinin belli araliklarla incelenmesi ve yukaridaki sorulara cevap
bulunmasi hayati bir konudur. Bu sorulara verilecek cevaplar, insan kaynag ihtiyacinin
planlanmasinin gatisimi olugturur. Yoneticilerin bu hususlari aydinlatmalariyla insan
kaynaklar1 planlamas: stratejik bir anlam kazanir ve isgiicii verimli ve etkin kullanilir
hale gelir.%®

Insan kaynap: ihtiyacimin planlanmasinda uygulanacak yontemler isletmeden isletmeye
farklihk gosterir. Hizli ve bilyiik gelisim siireci igine giren isletmelerde dengesizlik ve
belirsizlik onemli bir kayiptir. Bu gibi isletmelerde insan kaynaklan ihtiyacimn belli bir
plan i¢inde belirlenmesi zorunluluktur.

Insan kaynag ihtiyacimin tespit edilmesi, yoneticilerin ¢aligtiracaklari ilave personelin
sayismi, tipini, pozisyonunu, ige alinacak kigilerin sahip olmasi gereken nitelikleri
bilmelerini saglar. Isgiicti gereksinmesi tahmin edilirken muhtemel isgiicii kayiplan
(emeklilik, oltim, istifalar vb.) ve iste olabilecek genislemeler veya daralmalar g6z
Sniinde bulundurulur.”

Isletmede yeterli personel yoksa bazi sorunlar ortaya ¢ikabilir. Ornegin;

- Agin calisma,
- Stres altinda olma,
- Kiiskiinliik,

- Isin gereklerini yerine getirememe,

% Eddison, s.13.
™ Justin G. Longenecker ve Charles D. Pringle, Management, 8. Ed., Ohio: Bell Howell Co., 1984,
s.316.
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Isletmede fazla personel varsa;

- Agin iicret 6demeleri,
- Kiigiik igle kovalayan ¢ok sayida personel,
- Mesleki gelisme icin firsat yetersizligi.

gibi problemlerle karsilagilabilir.

Bu tiir problemleri nlemek igin yeterli sayida uygun personel almamiz gerekmektedir.
Bunu basarmak kolay degildir. Bagarili olmak i¢in personel alimi konusunu bir biitiin
olarak ele alip analitik yaklagim gostermeliyiz.”"

Ise yeni eleman alimmn gergek bir ihtiyaca dayanabilmesi igin, insan kaynaklan
planlamasinin konusu olan hangi alanlarda, ne tiir islere, hangi nitelikte, ka¢ eleman
alinacagmin onceden belirlenmesi gerekir.Insan kaynaklarmin planlama fonksiyonu
bugiin de birgok aragtirmaci tarafindan sadece insan kayna@i ihtiyact boyutuyla ele
almmaktadir. Ileride bu konu tizerinde ayrintili olarak durulacagindan konuyla ilgili 6n

bilgi verilecektir.
2.2.2.2. insan Kaynaklar Saglamanin Planlamasi

Isletmelere yon veren ve onu bagariya veya basarisizliga tagtyan en Snemli faktdr insan
giictidiir. Insan unsurunun igletmede gergek ihtiyac: kargilayacak diizeyde ve kapasitede
olmasi ve isletmeye en yararli personelin istihdam edilmesi bagli basina bir konudur. Bu
konuda alinacak tedbirler ve kararlar igletmeye rakipleriyle rekabette avantaj
saglayacaktir.”

Isletmede, yapilacak isleri gorecek nitelikte personelin istihdami kadar, verilecek
gorevlerin istesinden gelebilecek yetenek ve nitelikte olanlarin isletmede yer almas: da

biiylik 6nem tagir. insan kaynaklar saglanmasinin etkinlikle gergeklesmesi iggoren

! Maitland, ss.7-8
72 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 5. Bask, Istanbul: 1988, 5.95.
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devir mzim olumlu ydnde etkiler ve verimliligi arttirir. Etkin personel saglanmasimn
diger bir etkisi de hizmet i¢i egitim giderlerinin azalmas: yoniindedir.”

2.2.2.2.1. isletme i¢inden

Isletmenin igse alma politikasi, bosalan gorev yerlerine isletme iginden eleman
saglanmasina oncelik verdiginde, insan kaynaklari isletmenin yapisina uygun, {iretimin
yada hizmetin gerektirdigi ve personelin istedigi transfer bi¢imindeki yatay ve dikey
hareketliligi agiklar. Isletmede belli donemlerde gergeklestirilen terfiler, yan ilerlemeler,
tagra Orgiitleri arasinda yapilan transferler, igletme i¢i duyurular, ve yasalarn el verdigi
Olgiide yeniden ige almalar bu grupta yer alir.”

I¢ kaynaklara bagvurmanin baglica avantajlar su sekilde siralanabilir:

- Isletmeye eleman saglanmasi daha ucuz ve kolay olur,

- TIsletmede calisanlara yeteneklerine gore yiikselme olanagi tamdigindan
calisanlar: isteklendirir,”

- Yiikseltme politikasi, yetenekli kigileri 6rgiite cekmede etkili olur,

- Aym isletmeden olan personel zaten igletmenin kiiltiirtinii, yapisin: bilen

kisidir adaptasyon zorlugu ¢ekmez. En 6nemlisi yabancilik yasamaz.’®

I¢ kaynaklara bagvurmanin su yonlerden sakincalan olabilir:

- Isletmeye yenilik getirme olasilif azalir,

- Isletme i¢i ikilesmelere neden olabilir,”’

- Bos gorevlere yeterince yetenekli kigilerin atanmasina engel olabilir,

- Mevcut ¢alisanlar, bos gorevin gerektirdigi bilgi, deneyim, yetenege ve
gorevin etkin yiiriitiimii i¢in gerekli yeni fikirlere sahip olmayabilir,

73 Oktay Alpugan ve digerleri, isletme Ekonomisi ve Yonetimi, 5. Baski, istanbul: Beta Yaymevi, 1997,
5.404.

7 Aldemir, s.105.

> Giingdr Onal, Temel isletmecilik Bilgisi, 2. Baski, Istanbul: Tirkmen Kitabevi, 1997, 5.248.

" David A. Decenzo, Stephen P.Robbins, Human Resource Management, 5. Ed., Newyork:
Wiley&Sons Inc., 2002, s.155.

™ Decenzo, s.155.
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- Ic kaynaklardan personel temini, aymm pozisyonda ¢aligan Kigiler arasinda
moral bozukluklarina yol agabilir.”®

Baz1 toplu is sozlesmelerinde i¢ kaynaklardan nasil yararlamlacagi, insan kaynag:
bulmada neyin esas alinacagi konusunda hiikiimler yer almaktadir. Dolayisiyla boyle bir
durumda igletmenin politikas1 nasil olursa olsun, igletme yonetimi toplu iy s6zlesmesi
hiikiimlerine gore hareket etmek zorundadir. Uygulamada toplu pazarlik goriismeleri
is¢i sendikalar1 terfide kidem kriteri tizerinde dururken, igverenler daha ¢ok iistiin

performansa sahip personelin terfi ettirilmesi veya se¢ilmesini savunmaktadirlar.”

2.2.2.2.2. Isletme Disindan

Isletme kimi zamanda dis kaynaklara bagvurarak eleman temin etme yoluna gider.
Isletmenin yeni kurulmasi ya da yapilan yatinmlar nedeniyle biiylimesi durumunda
disaridan personel temini zorunlulugu ortaya ¢ikabilir. Yeni gelismeler, ihtiyag duyulan
teknik ve uzman personelin dig kaynaklardan .saglanmasim gerektirebilir veya ekonomik
nedenlerden dolay: dis kaynaklar vasitasiyla eleman temini yoluna gidilebilir.*

Ozellikle igletme yeni kuruluyorsa yada yeni yatmmlar nedeniyle genigliyorsa dis
kaynaklardan biiylik Olciide isgbren saglamaya yoOnelecektir. Bunlarin Gtesinde,
isletmede bazi durumlarda 6zel yada yiikksek Ofrenim gGrmiis yeni elemanlara
gereksinim duyulur ki bunlar da dis kaynaklardan saglanir.’'

Bir firmanin personel tedarik etmek igin bagvuracag: ¢esitli dig kaynaklar
bulunmaktadir. Bunlar: meslek liseleri, liniversiteler, rakipler ve diger firmalar, igsizler,
serbest ¢alisan isgrenler olarak siralanabilir.®

8 Alpugan ve digerleri, s.405.

™ Bingdl, s.145.

¥ Aytag Agikalm, Caggdas Orgiitlerde insan Kaynagnin Yonetimi, 2. Baski, Ankara: Personel Egitim
Merkezi Yayim, 1996, s. 105.

3! Onal, 248.

%2 Bingol, 5.145-147.
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2.2.2.3. insan Kaynaklarimin Yerlestirilmesinin Planlamasi

Gereksinme duyulacak personelin nitel ve nicel 6zelliklerinin belirlenmesi ve personelin
isletme i¢i veya igletme dis1 kaynaklardan saglanmasindan sonra, insan kaynaklari
planlamasinda iglerlik kazanacak boyut, personelin yerlestirilmesinin planlamasi

olacaktir.®?

Burada 6nem kazanacak olan, personelin kigisel 6zelliklerine denk diisecek ve onun
yapacagl igle tam bir uyum iginde biitlinlesmesini saglayacak olan bir uygulamamn
gerceklestirilebilmesi olacaktir.

Isin isgorene uyarlanmas: galigmalarinda isi kolaylastirmak yoluna gidilebilir. Isgbrenin
kullandigr ara¢ gereglerin isciye en az yorgunluk verecek ve verimli g¢aligmasini
saglayacak sekilde diizenlenmesi isin kolaylagtirilmasini saglar. Isin isgdrene
uyarlanmas1 amaciyla yapilan igin yeniden yapilandiriimas: g¢aligmalari maliyetleri
diigiiriicii birer etkendir. Calisanlarin is yiikiiyle ve stresle ilgili sikayetlerinin azalmasi
dlgiisiinde isteki verimlilikler artacak ve sonug maliyet azalist yoniinde olacaktir.®

Is ortammn sahip oldugu fiziksel kosullarin(isik, giiriiltli, havalandirma vb.) gézden
gecirilmesi ve ig ortamumn yarattif1 psikolojik kosullarin incelenmesi de isin iggdrene

uyarlanmasinin birer pargasidir.®

Organizasyonda  c¢alisganlarin  yanliy  yerlerde  gorevlendirilmeleri  kisilerin
potansiyellerinin altinda veya ilizerinde c¢aligmasmma yol agmaktadir. Yanlis is
dizaynlarinin sonucunda galisanlarda motivasyon diistikliigli ve organizasyon yapisina
kars1 hayal kirikli@1 ortaya ¢ikar.®

Is ve iggbrenin uyumunu saglamaya yonelik tedbirlerden biri de isin yeniden dizayn

8 Kaynak, s.15. . )
8 Peter Drucker, Gelecek i¢in Yonetim, 2. Baski, Ceviren: Fikret Ugcan, Tiirkiye is Bankas: Kiiltiir

Yayini, 5.205.

% Zeyyat Sabuncuoghu, Caliyma Psikolojisi, 3. Baski, Istanbul: 1988, 5.55-57.

% Lyman W. Porter, Edward E. Lawler ve J.Richard Hackman, Bahavior in Organizations, Singapore:
Mc Graw Hill Co., 1987, 5.243.
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edilmesidir.Is basitlestirme, is genisletmesi, is zenginlegtirmesi isin yeniden dizayn

edilmesinde yararli yontemler olabilir.

Is basitlestirme yaklagimi Taylor’un bilimsel Yonetim hareketine dayanir. Zaman ve
hareket etiitleri ve insan makine etkilesimini esas alarak verimliligi arttirma amacina
yoneliktir. Is basitlestirmenin temel yaklagim, bir igle ilgili ayni sonuca daha az
masrafla, daha az emek harcayarak, daha az yorularak, daha kisa zamanda
ulagmaktir.bunlar1 gergeklestirmek igin gereksiz islerin elenmesi, iglemlerin igyiikii
dengesini saglayacak ve is gormeyi kolaylagtiracak sekilde birlestirilmesi, islem
sirasinda  degistirilmesi ve gerekli iglemlerin basitlestirilmesi en ¢ok uygulanan
y6&ntemlerdir.

Is genisletme, bir isgérenin sadece tek bir ig iizerinde ihtisaslagmasi yerine onun birkag

isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir.

Is zenginlestirme, faaliyet alaninin dikey olarak genisletilmesi olarak tanimlanir.
Yapisal olarak degisik nitelikte olan fonksiyonel is gruplan bir biitlin haline getirilir.
Boylece faaliyet alam dikey yonde genisletilmis ve degisik hiyerarsik diizeydeki
faaliyetler bir kigide toplanmig olur. Bagka bir ifadeyle is zenginlestirme tekniginde
is¢inin rolii, faaliyeti, sorumlulugu ve haberlesme tarzi bagtan asag1 yeniden diizenlenir.
Bu diizenlemeler yapilirken i planlari yapma, problemi ¢6zme ve amag belirleme en
¢ok kullamlan y6ntemlerdir.

Is karakteristikleri modeli, bir ¢ok oOrgiitiin is genigletme ve is zenginlestirme
programlarim uygulamig ve karma sonuglari almis olmasina karsin, bu yaklagimlarin
hicbiri, igleri analiz etme ve motive edici igleri tasarlama agisindan kavramsal bir
¢erceve saglamamugstir. Ancak Hackman ve Oldham’in is zenginlegtirme modeli olarak
biline Is karakteristikleri model, is tasarimina b&yle bir kavramsal gerceveyi getiren
etkili bir yaklasimdir. Bu model 5 ana ig karakteristigini, bu karakteristikler arasindaki
iligkileri ve bunlarin iggdren verimliligi, motivasyonu ve tatmini Gzerindeki etkilerini
tanimlamaktadir.
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1- Bilgi ve Beceri
2- @Giig ve Biiylime
3- Tatmin

Yapilan isin Is Psikolojisinin Personel ve s
Temel Unsurlan Kritik Edilmesi Agcisindan Sonuglar
Beceri Cesitleri
Gorev Tammlan Tecriibe Edilmis Isletme f¢i Yiksek
Gérevlerin Onem Isin Anlami-6nemi Is Motivasyonu
Dereceleri
Yiiksek”Biiyiime”
Isin Sonuglariyla Tatmini
Otonomi lgili .
Sorumluluklar Yiiksek Is Tatmini
Is Aktivitelerinin
; . . Gergek Yiiksek Is
Is Geri Beslemesi Somugl Verimliligi
Bilgisi
Basar1 Anahtarlan

Sekil 2. is Karakteristikleri Modeli

Kaynak: Robert Albanese, Managing, 3. Ed., Newyork: Richard D. Inwin

Inc., 1981, s.312.

Beceri Cesitleri: Isi icra ederken bir seri farkh faaliyeti yerine getirme derecesidir.

Boylece bir iggbren, farkli beceri ve yetenekleri kullanabilir.

Gdrev Tamim: Bir isin tlimiiniin veya belirli bir par¢asinin yerine getirilme derecesidir.
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Gérevin dnemi: Bir igin diger galiganlarin yagantilar1 veya igleri tizerinde sahip oldugu
fiili etkinin derecesi.

Ozerklik(Otonomi): Bir isin ¢alismayr programlamada ve onu icra ederken
kullanilacak iglemleri belirlemede bireye sagladign Ozgiirliiglin, bagimsizhiin ve

insiyatif kullanmanin derecesi.

Geribildirim: Isgorenin performansiyla ilgili fiili sonuglar hakkinda sahip oldugu

bilginin derecesidir.

Isgtictintin yerlestirilmesinin planlanmasinda su ilkeler g6z dniinde bulundurulmalidir:

- Organizasyondaki ortalama beceri diizeyi ne olursa olsun yetenekli kigilerin
her diizeyde, her boliimde galistiriimasina dikkat edilmelidir.*’

- Kotii performansin nedeninin genelde kotii is tasarimi oldugu unutulmamals,
isgbrene 6zel ihtiyag ve degerler g6z 6niinde tutularak {tiretebilirlik ihtiyacim
karsilayan is dizaynlan gelistirilmelidir.®®

- Isin isgdrene uyarlanmasi ¢aligmalarimin bir pargasi olarak fiziksel kosullarin
isin ¢ekiciligini artirici yonde diizenlenmesi iglemi bir defaya mahsus
olmamahdir. Iyi igyeri kosullanmin etkilerini zamanla yitirebilecegi
diistiniilerek, belli araliklarla degisiklige gidilmelidir.*

Isin iggbrene uyarlanmasi amaciyla yapilacak etkili bir is dizaym ise iste sikicilig
azaltacak, ¢alisanin isteki memnuniyetini ve motivasyonunu artiracaktir. iglerin g¢ekici
hale getirilmesinin rekabet¢i c¢evrede firmamin kalict olmasina saglayacagi katki
yadsinmamalidir.

% Porter ve digerleri, 5.243.
8 Albanese; s.306.
% Erol Erem; Owgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 5. Bask, istanbul: Beta Yayimevi, s.416.
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2.2.2.4. insan Kaynaklarimin Gelistirilmesinin Planlamasi

Isletmenin  gelecege yonelik saglam bir insan kaynaklari  planlamasim
gergeklestirebilmesi her seyden Once i¢ iggiicii kaynaklarmin siireg igindeki
etkinliklerinin arttirrimasina baghidir. Bu gereklilik isletmeleri egitim, gelistirme ve
yetistirme konularma yoneltmektedir. Insan kaynagimn gelistirilmesinin planlanmasi
isletmenin geleceginin de planlanmasi anlamin tagir.*®

Modern igletmecilikte personelin egitilmesi, is iginde ve is disinda yetistirilerek gerek
isletmeye, gerekse kendine daha yararl hale getirilmesi olduk¢a 6nemli bir konudur. **

Isletmeler, gesitli tipte egitim programlar gelistirmekte ve etkili egitim programlan ile
su yararlan saglamaktadirlar.

- Is kazalarimin azalmasi,

- Personel devir hizinin diistirtilmesi,

- Ise ge¢ gelmenin ve devamsizligin azaltilmasi,
- Moral takviyesi,

- Personel arasinda iletigimin gelistirilmesi,

- Yakin gézetim ihtiyacinin azaltilmasi,

- Prodiiktivenin arttiriimas1.”

2.2.2.4.1. Egitim Planlamasi

Egitim ve gelistirme iglevi altinda yapilan faaliyetlerin ilk adim1 yeni elemanlarin
isletmeye uyumlagtirilmasidir. Isletmeye yeni alman elemanlarn gerek calisma
birimlerine gerekse igletmeye adapte olabilmelerinin saglanmas igin yapilan faaliyetler
uyumlastirma olarak adlandirilir,

% Kaynak, s.15. .
*! fsmet Mucuk, Modern isletmecilik, 13. Baski, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi,2001, 5.356.

” Mucuk, 5.356-357. '
% Canan Cetin, Personel Se¢iminde Goriisme, 1. Basky, Istanbul: Caglayan Kitabevi, 1990, s.2.

33



Isletmenin igindeki ve gevresindeki teknolojik, ekonomik ve sosyal degismeler siirekli
egitimi gerekli kilmaktadir. Egitim, global ekonomide basarili olabilmek i¢in sirketlerin
sahip olmasi gereken beceri gesitlilifine sahip personeli ortaya gikarmada gereklidir:
Yoneticilere, is kapsamina giren konularda caligana uygun olan ayrintili is tiplerini
tamitici ve onlarn nasil yerine getirilmesi gerektigi Dbilgisini veren egitimler

saglanmalidir.>*

Egitim ve gelistirme orgiitiin amaclarim gergeklestirmesine katkida bulunmak igin
tasarlanir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri i¢in isletmenin yatinmda bulunmasi
kagimilmazdir. Bununla birlikte, egitim ve gelistirme programlarinin bagaris1 da sansa
birakilamaz. Sadece genel olarak egitim ve gelistirme gereklidir. Diiglincesinden hareket
edilerek programlar olusturulamaz. Oncelikle egitim ve gelistirmeyi gerektiren
ihtiyaglarin neler oldugunun ortaya konmasi gerekir.

Egitim ve gelistirme ihtiyaglani birka¢ diizeyde analiz yapilarak belirlenebilir.
Bunlardan birincisi, Orgiitsel ihtiyaglar analizi, digeri ise is ihtiyaglar: ile iggbren
ihtiyaglari analizidir.

Orgtitsel ihtiyaglar analizi, firmanin misyonu, amaglari, orgiitsel planlari ve insan
kaynaklari planinin incelenmesiyle baglamr. Bu bakimdan egitim ihtiyaglarina daha
sistemli yaklasmak i¢in ilk once orgiit ihtiyaglar analizi yapmak gerekir. Orgiitsel
ihtiyaglar analizi, orgiitiin hedefleri ve kaynaklar1 ve bu kaynaklarin orgiitsel hedeflerle
nasil iliskilendirildigi konularindaki incelemeleri icermektedir. Isletmedeki sorunlu
alanlarin saptanmasi, egitim ve gelistirme i¢in yol gosterici olabilir. eger bu galigmalarla
sorunlarin egitim yetersizliinden kaynaklandigi hissedilirse, bir adim daha atilarak
gbrev ve iggoren analizini iceren egitim agifi analizi yapilir. Boylece egitim ihtiyaci
olup olmadigi, kimlerin hangi konularda ve ne kadar egitime ihtiyaglar oldugu daha
saglikl1 bir bigimde saptanir.”

% Leslie Hammar ve Karen M. Barbara, “Toward an Integratioo of Alternative Work”, Human Resource
Planning, Volume 20.2, 1997, 5.33.
% Bingol, 5.213-215.

34



Orgiitsel Ihtiyaglar Egitim A1
Analizi Analizi

Egitim ve Gelistirme
Ihtiyaclarimi
Belirleme

h 4
Egitim Politikasi
olusturma ve
amaglar gelistirme

l

Egitim ve Gelistirme
Yontemini Se¢gme

l

Egitim ve Geligtirme
Programlar:
Diizenleme /Uygulama

Egitim ve Geligtirme

Programlarini

Degerlendirme

Sekil 3. Egitim ve Gelistirme Siireci
Kaynak: Dursun Bingsl, Insan Kaynaklar Yénetimi, 5. Baski, Istanbul:
Beta Yaymevi, 2003, s.213.
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Egitim aqif1 analizi, bazi Orgiitsel sorunlarin nedeninin egitim noksanhigindan
kaynaklandid1 diigiiniilse bile, kimlerin hangi konularda, ne derecede egitime ihtiyaglari
oldugunun belirlenmesi gerekir. Bu yapilmadan tim iggbrenler egitim programina

alinirsa;

- Baz igg6renler, kendilerine bir yarar saglamayacak bir egitime tabi tutulmusg
olurlar,
- Gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmisg olur,

- Programa katilanlarin morali bozulur, kendilerine kars1 gtivenleri sarsilir.”®

Diger konularda oldugu gibi, egitim ve gelistirme iginde agik ve net amaglar
olusturulmalidir. Amaglar olmaksizin, saglikli programlarin olusturulmas: miimkiin
olmayacaktir. Bu nedenle, egitim ihtiyaglan belirlendikten sonra, bu ihtiyaglarn
karsilanmasi genel ve spesifik amaglarin olusturulmas: gerekir.bu amaglardan birincisi,
tiim isgorenler igin Ofrenmeyi saglamaya yonelik olagan egitim, ikincisi, sorunlu
alanlan ilgilendiren genel bilgiyi gosterme yerine 6zel bir sorunu ¢6zmeye agirlik veren

egitim, ligiinciisii ise yenilik veya degisiklik yapmaya yonelik egitimdir.”’
Egitim amaglar:

- Egitim programlarinin gegitlerini ve seviyelerini,

- Katilimcilarin program tamamlandiktan sonra sahip olmas: gereken beceri ve
bilgiyi gosterir,

- lyi belirlenmis amaglar, egitimcinin ve katilimcimin yapmasi gerekenleri
belirtir ve program tamamlandiktan sonra degerlendirilmeleri imkam
saglar.”®

Egitim amaglarmin belirlenmesini takip eden asama egitim metotlarinin tespit
edilmesidir. Gelismis tilkelerde igletmelerin egitim ihtiyaglarim1 karsilayacak gesitli

% Bingdl, s.215.

%7 Bingpl, 5.217-218.

% Michael E. Carrell ve Digerleri, Personnel/ Human Resource Management, 4.Ed., Newyork:
Macmillan Inc., 1996, s.283.
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egitim teknikleri sunlardir:

- Digsal workshop veya konferanslar,

- Simiilasyon,

- Stajyerlik,

- Uzmanlik alanlarina yonelik workshoplar,
- Sirket i¢i genel egitim programlari,

- Spesifik projeler, takim 6devleri,

- Sertifika programlari,

- Universite derece programlari,

- Kendi kendini yetigtirmeye yonelik taktikler,
- Is rotasyonu

- Rol oynama,

- Ornek olay.

Calisanlar meslek gruplarina veya pozisyonlarmma gore gruplara ayrilip her bir gruba
verilecek egitimler belirlenmelidir. Tiim ¢aliganlan ilgilendiren icerie sahip egitimlere
aymm yapilmaksizin herkesin katilimi saglanmalidir. Egitim programlarim ylirtitim{i
esnasinda dikkat edilmesi gereken Snemli bir nokta egitimi veren miiessese ile igbirligi
icinde olmaktir. Egitim planlamacisinin gérevi egitim metodunu ve egitim verecek
kurulusu tespit etmekle bitmez, Egitimden beklenen sonuglarin elde edilmesi bu siki
isbirligine baghdir, On hazirhig iyi yapilmams ve tizerinde ayrintili olarak ¢aligilmamisg
bir egitim programmin baganh olmas1 beklenemez. Uzerinde durulmas: gereken diger
bir husus ise, egitim veren kurulusa bildirilen taleplerin gergek¢i olmasi geregidir. Bir
egitimin amacina ulagmasi egitimin igerigine, siiresine ve katilimci sayisina baghdir,
birbiriyle bagdasmayan konularda, sayica olmasi gerekenden fazla gruplar halinde,
gereginden az veya uzun siireli egitimlerin higbir faydali sonug¢ dogurmayacag:

unutulmamahidir.”®

Egitim planlamasinda son asamay1 egitimle gergeklesen sonucun degerlendirilmesi
olugturur. Degerlendirilme yapilirken egitim programlarinin personel davraniglarini

% Acar Baltas, “Egitim Kurulugu ile isbirligi”, insan Kaynaklar, 30 Temmuz 2000, s.29.
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gergekten bir degisime ugratip ugratmadig ve egitim programiyla saglanan sonuglarin
isletme amaglariyla baglantisi olup olmadifi incelenmelidir. Egitim sonuglarinin
degerlendirilmesi amaciyla egitim programi sonrast yapilan katilimcilara yonelik
anketler ger¢eklesen 6grenme seviyesini tespit etmeye yarayan testler, egitim sonrasi is
tutumunda gergeklesen degigimlerin izlenmesi baglica degerlendirme ydntemlerini

olusturur.m0

Herhangi bir yontemi kullanmip egitimi gergeklestirdikten sonra egitimle kazamlmig
davraniglarin siirdiiriilmesi, i ortamina yansitilmas: gerekir. Yani, egitim ve gelistirme
faaliyetleriyle elde edilen performansin korunmasi egitimin etkinligi acisindan
zorunludur. Aksi takdirde yapilan yatirim bosa gitmis olur. !

Calisanlann egitimi konusunda ABD' de yapilmis bir aragtirmanin sonuglan dikkate
deger bulgular vermistir Hudson Enstitlisii ile damigmanlk girketi Towers Pertin'in
hazirladiklan Isgiicti 2000 raporu sonuglarina gére: Egitimler alt diizeyde galisanlardan
ziyade agirlikli olarak zaten yeterince egitimli olan personele ve yOnetim
kadrosundakilere verilmektedir. (Alt diizeydeki elemanlarin becerilerini artirmak i¢in
fazla bir sey yapilmamaktadir.Tiim iilkede sirketler, daha iyi yerlere gelmek isteyen
igcilerinin egitiminden ¢ok toplant1 yonetmek gibi konularda egitim vermeye ii¢ ya da
dort kat daha egilimlidirler. Diger bir ¢alismada, bir y1l iginde tiim Ulkede yonetim
kadrolarindaki elemanlara verilen kigi bag1 egitimlerin, makine operatdrlerine verilen
egitimlerden dort kat fazla oldugu ortaya ¢ikmustir,'%

100 Muyhittin Simgek, Toplam Kalite Yonetimi ve Ahilik, Istanbul: Ahi Basm Yayim, 2000, s.163.

1! Binggl, 5.232.

122 Jeffrey Preffer, Rekabette Ustiinliiglin Sirri: insan, 1. Baski, Ceviren: Sinem Gtil, Istanbul: Genglik
Yaynlari, 1995, s.15.
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2.2.2.4.2. Performans Planlama

Caligsanlarin performanslarin1 planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan
Orgiitsel sistem gliniimiizde performans yonetimi sistemi olarak adlandiriimaktadar.'®

Performans degerlemesinden beklenen yararlarin elde edilebilmesi i¢in gelisi gtizel
degerleme yerine sistemli bir degerleme plaminin gelistirilmesi ve belli bir siirecin
izlenmesi gerekir. Planin, degerlemeden beklenen amaglar gergeklestirebilecek bigimde
diizenlenmesi ve yoneticilerin planin degerine inanmalar1 6n kosuldur. Aym zaman da

planlar, degerlenecek grubun 6zelliklerine gore diizenlenmelidir.'*

Performans degerlendirmesi, bir yoOneticinin, Onceden saptanmis standartlarla
karsilagtirma ve Olgme yoluyla, isgSrenlerin isteki performansimi degerlendirme
siirecidir. Bu degerlendirme sonucundan galiganlar haberdar edilerek ¢aliganlarin kendi
performanslarina iligkin yorumlar alinir.'®

Performans degerlendirmesinin iki ana amaci vardir. Bu amaglardan birisi, is
performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi alinacak gesitli yonetsel kararlarda
etkili olacaktir. Ucret artislarinda, sirket igi yer degisikliklerinde, egitim ihtiyacinin
tespitinde, disiplin hiikklimlerinin uygulanmasinda, igten ¢ikartilma kararlarimin
verilmesinde  performans  degerlendirme  sonuglarindan  yararlamlabilir.  Bir
organizasyonun yonetim kadrosu performans degerlendirme sonucunda elde edilen

bilgileri g6z ard1 ederek yonetsel kararlar almamalidir.

Performans degerlendirme yapmann ikinci amaci ise ¢aliganlarin, is tammlarinda ve i
analizlerinde saptanan standartlara ne dlgiide uygun cahbistiklarini belirlemek ve buna
iliskin geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme galisanlara yapici bir bigimde
aktanldifinda ve mesleki egitim yoluyla mevcut eksiklikler giderildiginde hem igletme
i¢in, hem ¢alisan igin olumlu sonuglar dogurur. Calisanlara yapici ve 6zgiivenlerini

18 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi , Istanbul: istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yaymi, 1992, 5.2.

1% Bingol. 5.284-285.

195 palmer, s.9.
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artiric1 geri besleme yapilmas: kigileri daha etkin ¢aligmaya itecek ve organizasyon

iginde kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gérmelerine olanak saglayacaktir.
Performans planlamanin baglica evreleri sunlardir:'%

- Isletmenin / bsliimiin hedeflerinin incelenmesi,

- Astin iginin / ig tamminin incelenmesi,

- Astin giiglii / zayif yonlerinin belirlenmesi,

- Astin faaliyette bulunacag: ¢evre kosullarinin incelenmesi,

- Kesin performans planlarmin olugturulmasi, hedef belirleme
goriismelerinin yapilmasi,

- Performansin degerlendirilmesi,

- Fiili sonuglarla standartlarin kargilagtiriimas:.

Performans degerlendirmesi, bir bagska agidan, bireyin gérevindeki basarisimi, isteki
tutum ve davraniglarmi, ahlak durumunu ve ozelliklerini biitiinleyen ve caliganin
isletmenin bagarisina olan katkilarim1 degerlendiren planlhh bir ara¢ olarak ta
tanimlanmaktadir."”’

Performans degerlemedeki en biiylik giicliik, yapilan iglemin kendine 6zgii dogasidir.
Sahip olunan egitimi akademik performans ve spesifik teknik beceriler diginda;
performansin belirleyicisi olarak kabul edilen karakteristikleri 6l¢gmek zordur. Bunlar:
motivasyon, ortak caligma, karar verme yetenegi, girigsimcilik, baski altinda galigimm

yetisi, gelistirme ve denetleme kapasitesidir.'®

1% Uyargil, 5.56-59.
197 jsmet Barutgugil, Performans Y&netimi, Istanbul: Kariyer Yaymncilik, 2002, s.179.
1% Michael Beer ve digerleri, Managing Human Assets, Newyork: Macmillan Inc., 1984, s. 78.
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2.2.2.4.3. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi deyimi i§ yasamina giris, yeni bir ige atanma, transfer, terfi gibi
kariyer segimlerini igeren kararlari icermektedir. Buna gore kariyer planlamasi, bir
kisinin mesleki yasamim planlamas: ile ilgilidir. Orglitsel yagama giren bireyin kariyeri
konusundaki kararlardan bazilan bizzat kendisi ya da orgiit tarafindan alinirken, diger
bazilar: ise hem birey hem &rgiit tarafindan ortaklasa almmaktadir.'”

Bireyler yasamlar1 boyunca is yasantilan ve onun digindaki yagantilar arasinda denge
aramaktadir. Diisiiniildiigiinde de bu denge ne kadar saglikli, bilingli, planl ise birey
hem is igcinde hem iy diginda daha verimli, daha etkin oluyor. Bu iki yasanti siirekli
birbiriyle etkilesim halindedir. Birindeki olumsuzluk digerini etkilerken birindeki
olumluluk digerini etkilemektedir. Her iki yagantida da bir olumsuzluk s6z konusu ise
ortaya sinerjik bir etkilesim g¢ikmaktadir. Hal bdyle olunca, hem kisi doyuma
ulagabiliyor, bu da onun daha ¢ok g¢alismasi, isine dort elle sariimas: vb. yonden onu
motive ediyor, hem de isletmenin amag ve planlama ve kariyer yonetimi olarak iglevini
kapstyor. Kariyer planlamada calisanlarin ilgi alanlann ve yetenekleri incelenirken,
kariyer yonetimi ile uygun is alanlar1 yaratilmaya ¢alisiliyor.” 10

Kapsami, dogru zamanda , dogru sayida, dogru kisiyi, dogru ise yerlestirerek Sngoriilen
amaglara ulagsmak olan bir insan kaynaklar1 politikasi, insan kaynagini gelistirme ve
yetistirme fonksiyonuyla i¢ igedir. Gliniimiizde g¢ahsanlarin degisen talepleri, bagarili
olan caliganlarin igyerinde tutulmasi geregi, ¢calisanlarin yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi
ve gelistirilmesi konulan bir ¢ok rgiitte kariyer gelisim ve ySnetiminin 6nemli bir yer
tutmasma yol agmigtir. Insan Kaynaklari Plani, organizasyon iiyelerinin gelecekteki
ihtiyaglarim dikkate alma durumunda ise, her bir ¢aligan agisindan bunun anlam kariyer
planlamasidir. YoOnetimin amaci, calisanlarin simdiki ve gelecekteki iglerinde tam
potansiyellerine ulagarak, organizasyona mimkiin olan en biiyilkk katkiy1
saglayabilecekleri sartlar olusturmaya c¢aligmaktir. Bu ise, ¢alisanin degisimini izlemek

1% Tung Demirbilek, “Orgfitierde Kariyer Damgmanhg Hizmetleri”, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:9, Say1 11, (1994), s.73-74. L

10 Canan Cetin, “Kariyer Planlamas”, I.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt XXV., No: 1, (Nisan 1996),
s.127.
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ve gelisimine yon vermekle olur. Organizasyon, sadece caligana kariyerinin basinda
dogru isi vermekle kalmamali, ayrica ¢ahsan konusunda gelistikge, sirket ona yeni
sorumluluklar ve firsatlar vermelidir. Iste, bu sorumluluklar ve islerdeki ilerleme, bir

¢alisanin kariyerini belirler.'"!

Tamm olarak kariyer yonetimi, is gorenlerin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine
yardimci olmak ve kariyeri gelistirmelerinin planlanmasidir. Kariyer planlamasi; kariyer
yonetiminin bir bilesimi olup, bireyin orgiitte kendisine bir yol segerek bu yolda
ilerlemeye Dbaglama siirecinde Dbireyin kariyer amaglarimi ve bu amaglan

gergeklestirecegi araglan belirleme stirecidir.''?

Kariyer planlama, c¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarn farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarimi saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalari

113

stirecidir.”© Kariyer planlamanin temel amaci, yOnetimin g¢alisanlara kariyerlerini

gelistirmelerinde destek olmaktir. Kariyer planlamanin diger amaglar::

- Insan kaynaklarim etkili ve verimli kullanmak,

- Yiikselme gereksinmesinin tatmini i¢in iggbreni gelistirmek,

- Isgdrenin doyumunu ve ise bagliigin saglamak,

- Isgorenleri yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tegvik etmek.!!*

Kariyer planlamasi 3 bilesenden meydana gelir. Ama¢ se¢imi, 6z degerlendirme ve
mesleki bilgi. Etkin bir kariyer plam gergeklestirmek i¢in, her {i¢ faktor de dikkatlice
g6z Oniine alinmalidir. Kisisel amaglar is diinyasimin dogasimi veya galisamin kendi
kisiligini dikkate almadan belirlemek, hem kisi hem isletme agisindan hayal kirikligiyla

sonuglanabilir.'"

117 loyd S. Baird, Managing Human Resources, Newyork: Richard D. Irwin Inc., 1992, 5.102.

2 {iter Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak, igletme Yonetimi, istanbul: Beta Yaymevi, 1994, s. 411.

' Nilgtin Anafarta, “Kariyer Geligtirme ve Kariyer Planlama”, Akdeniz Universitesi iiBF Dergisi, Cilt
I, No. 2, (Kasim2001), s.3.

114 Akat, 5.413.

115 payl R. Tim ve Brent D. Peterson, People at Work, 2. Ed., Newyork: West Publishing Co., 1986,
5.404.
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Insan kaynaklan uzmanlari, yetkili kisi ve yoneticilerle kariyer planlama programlar

lizerinde calisirlarken; kariyer plami yapilan ¢alisanlarin mevcut pozisyonlarim ve
kariyer pozisyonlarmin avantaj ve dezavantajlarim objektif olarak degerlendirmeleri
gerekir. Ayrica bu kisilerin, gii¢lii ve zayif olduklar1 konular, &rn.; para, pozisyon ve
isin aile hayatiyla dengeli olmasiyla ilgili kisa dénem objektiflerin yazili olarak agikca
ortaya konmasi gerekir. Caligan, kendi profesyonel amaglarim karsilayacak alternatifler
ve kariyer yollarindan en uygun olanim belirleyebilir. Kariyer amaglar1 organizasyonun

amagclariyla Ortligen bir ¢alisani hi¢bir igletme kaybetmek istemez.!'

Kariyer planlamasinda yoneticiler, en Onemli unsurun birey oldugunu daima g6z
6niinde bulundurmalidir. Kariyer planlamasinda "kariyer kaliplan" dikkate alinmalidir.
Kariyer kalibs, bireyin ¢aligma yasami boyunca gosterdigi is ve kariyer davraniglar olup
dort gesit kariyer kalibindan bahsedilebilir.'’

Kararh Kariyer Kalibi: Aldig1 okul egitiminden sonra bir kurulusa girip ¢aligilan
(6rgiit degisse de) stirekli aym isi yapan kisilerin gosterdigi kariyer kalibidir.Ornegin
rontgen teknisyenleri.

Kararsiz Kariyer Kahbi: Kimi kisiler bagta geleneksel kariyer kalibini izlerler.Kararh
Istihdam donemine gelindiginde ise baska islere gegerek deneme islerini yaparlar.
Boylece kariyer siirecini yeniden baslatirlar.Orta yaslardaki bireylerin kariyer
degisiklikleri ve hareketlilikleri bu ttirdendir.

Coklu Kariyer Kalibi: Baz kisiler bir deneme isinden diger deneme isine gegerler.
Genellikle diigiik egitim diizeyine sahip kisilerin kariyer kalibidir. Ornegin taksi

sofGrleri, garsonlar vb.

U8 1 arry L. Axline, “Strategic People Planning”, Managing People, Newyork: Kend Pub., 1988, s.30.
7 Akat ve digerleri, s. 413-414.
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Geleneksel Kariyer Kahbs: Ilk isler 6grencilik yillarinda yapilan yarnm giinlikk ve

gecici isler olup, 20-30 yasan arasinda tam zamanli iglerde ¢alisilir. Tam zamanl isler
kararh istihdam donemidir. Kararli istihdam doneminde yiikselme olanaklar1 sinirl

olup, bu dénem genellikle. emeklilige kadar stirer.

60
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> »
Kariyer
Is

Sekil 4. Geleneksel Kariyer Kalibi
Kaynak: Ilter Akat, Gonil Budak ve Gilay Budak, Isletme Yonetimi,
fstanbul: Beta Yaymevi, 1994, s. 414.

Kariyer planlama siirecinde dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardur:

- Tim ybnetimle ilgili olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davramslarin

isletmedeki her bir fonksiyon i¢in ayn ayn belirlenmesi gerekir,

- QGelistirilecek veya edinilecek bilgi, yetenek ve davraniglarin isin gereklerine

uygun olmasi da 6nemlidir,

- Karsilikhh yapilacak kariyer planlamasi goriismesinin bagarisi i¢in taraflarin
bu gorlismedeki diirtistliigti Snemlidir,

- Calisanin kendi kendini degerlendirmesi kilit agamalardan birisidir,

- Yoneticilerin ve ¢aligsanlarin mevcut isletmedeki gelisim ve yetigtirme
olanaklarindan haberdar olmalari gereklidir.''®

118 Cetin, “Kariyer Planlamasy”, 5.127-128.
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Uluslar arasi finans, piyasalar ve borsalarda firmalar 1 giinde el degistirmekte ve yeni
y6netim i¢in ne satin aldiklar: firmanin eski kiiltiirliniin ne de ¢alisanlan i¢in planladig:
kariyer basamaklarinin higbir 6nemi kalmamaktadir. Bu degisiklikler g¢alisanlarin
kariyerlerini is hayatlarini ve mevcut islerle aralarindaki iligkileri yeniden gozden
gecirmelerini gerektirmektedir. Emegi profesyonel olarak degerlendirenlerin bu bilgiler
isiginda  kariyer planlamasim iyi belirlemeleri ve aym zamanda ani kariyer
degisikliklerine de hazirlikls olmalar1 gerekmektedir.!'

2.2.2.5. insan Kaynaklari Azaltilmasinin Planlamas

Nasil ki, insan kaynaklar1 gereksinmesinin, saglamasinin, gelistirme ve yerlestirmesinin
bir planlama siireci icinde biitlinlestirilerek gerceklestirilmesine galigilirsa, aym sekilde
personelin isten cikarilarak insan kaynaklarmin azaltilmasi olgusuna da gene bir plan
cergevesi iginde yaklasiimalidir. 2

Isletme agisindan, personelin isten ¢ikarilmas: gereksiniminin dogmasinda, ekonomik
kosullarin, 6rgiitiin tiretim amaglarinn, téknolojisinin, sermaye bilesiminin degismesi
etken olabilir. Kurumda rasyonalizasyon, otomasyon, personel sayisinin azaltilmasi
yonitinde sonuglar ortaya ¢ikarir.Baz1 nedenlerden dolay: kurum kapanina, tiretim dalini
degistirme, tiretimden vazgegme durumunda olabilir.Uretilen mala olan talebin diigmesi,
tiretimin azaltilmasi zorunlulugunu doguracaktir. Diigiik performans sergileyen ve biitiin
cabalara kargin isletmeye yararli olmayan personelin isten ayrilmasina yasal islemler

yerine getirilmek suretiyle son verilebilir. '*!

Insan kaynaklari azaltilmasmm planlanmasinda gok sayida ilkeye uyulmas: gerekir.
Bunlar isletme ve igg6ren agisindan degisik ozellikler gosterecektir. Ornegin; isletme
acisindan isten ¢ikarma siireci, en kolay vazgegilebilenden, en zor vazgegilebilene dogru
planlanacakken, isgéren agisindan kazanilmig haklarin gézetilmesi, hizmet siireleri,

' Tufan Sevigel, Kariyerimi Sansa Birakmam, 2. Baski, istanbul: Kariyer Net Yayinlari, 2003, s.1.

126 g aynak, s.16. .
121 Agikalin, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmimn Y8netimi, s.193.
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kidem durumlan gibi kistaslara 5nem verilmesini gerektirecektir.'**

Isten ayirma kosullarimin &nceden agik bigimde tammlanmis olmasi Insan kaynaklari
yOnetiminin bagarmasi gerekli gorevlerinden biridir. Calisanlar, Isten ayirma islevine
iligkin yasal diizenlemeleri, Orgiitlin uygulama ilkelerini 6nceden kapsamli sekilde
bilmelidirler.'”

2.3. Insan Kaynaklar ihtiyacinin Planlamas:

2.3.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Temel Etmenler

Insan kaynaklar1 planlamasi, igletmelerin gereksinim duydugu isgiictinii ngoriimleme
ve bu gereksinimi kargilamak icin gerekli isleri asama agsama diizenleme siireci olarak
tammlanabilir. Bu stire¢ icerisinde ve sonucunda dikkat edilmesi gereken, dogru sayida
ve nitelikte personelin dogru zamanda ve dogru yerlerde bulunup Orgiitsel
gereksinimlerini kargilamalarim saglamaktir. Bu dogrultuda hazirlanacak olan planlarin
degigsen toplumsal kosullar1 g6z Oniinde tutmasinda yarar vardir nitekim kuramsal
olarak Insan Kaynaklari Yonetiminin ilk islevi gibi goriinmesine kargm dis gevre
kosullarimn zorlamamas1 nedeniyle gelismis Batili f{ilkelerde insan kaynag1
planlamasina 1970’1i yillara kadar gereken 6nemin verilmedigi gériilmektedir. Ornegin
; Amerika Birlesik Devletleri’ndeki isletmelerin yalmz %5°i insan kaynag planlamasi
yaparken, 1975°de bu oran %85°¢ ulagsmustir. Ulkemizde de 1960°l1 yillarda insan
kaynag planlamasi yapan isletme hemen hemen hi¢ yokken, 1980°li yillarda &zellikle
biiylik isletmelerin planlama faaliyetlerine bagladiklari g6zlemlenmektedir. Insan
kaynaklari planlamas1 fizerinde etkili olan faktdrleri teknolojik,ekonomik, &rgiitsel ve
yasal etmenler olmak {izere dort grupta ele almak miimkiindiir. 1*

12 K aynak, s.17. )
' Agikaln, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmm Yonetimi, s.193.
14 Goniil Budak ve digerleri , insan Kaynaklar: Yonetimi , 4.Bask:, izmir: Barig Yayinlari, 2001, s.39
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Insan kaynaklar: ihtiyaci saptamirken igletme faaliyetleri iginde insangiicti girdisinin
tanimi yapilarak agafida yer alan etmenler géz 6niinde tutulur:

- Teknolojik etmenler,
- Orgiitsel etmenler,

- Ekonomik etmenler,
- Yasal etmenler.

Teknolojik Etmenler: Insan kaynag: talebini etkileyen bir unsur isletmede kullamlan
teknolojinin tiirti ve diizeyidir. Isletmenin kullandigz teknolojinin yogunluguna gére
ihtiyag duyulacak insan kaynagimn miktan ve niteligi farkh olacaktir Isletmede
kullanmilan veya kullanilmas: diisiiniilen teknolojiyi uygulayacak personelin halihazirda
isletmede veya iggiicli piyasasinda varolup olmadigim veya bulunup bulunamayacagini
bilmek insan kaynaklar1 planlamacisi agisindan Onemlidir. Kullamilmak istenen
teknolojinin gerektirdigi iggiicliniin kargilanmas1 bolgesel, lilkesel hatta iilke diginda
yapilacak isglicli aragtirmasini gerektirebilir.

Teknolojiyi ortaya ¢ikaran, onu gelistiren ve onu kullanan insandir. Insamin kiiltiirel ve
sosyal gelisme diizeyine gore, kullanilan teknoloji de degismektedir. Gilintimiizde
teknolojik degisim Oyle hzlanmugtir ki, her giin yeni teknik o6zellige sahip yeni
teknolojik bir tiriin insanlarin kullanimina sunulur hale gelmistir. '*°

Kimi teknoloji nicel olarak az galigam, kimisi ise yiikksek miktarda ¢aligami gerektirir.
Ornegin 20. yy.in son geyreginde bazi fabrikalarda endiistriyel robotlarmn kullamiimaya
baglanmasiyla, robotlarin kullamldig: isletmelerde insan kaynagina talep daralmigtir.
Teknoloji, ¢alistirilacak iggticti miktar: tizerinde somut etkiler yapmistir. Teknoloji her
zaman insan kaynagi talebini azaltmayabilir. Yiiksek teknoloji kullanimiyla artan iggiicti
verimliligi, insan kaynagma olan talebi artirici etkide bulunabilir.'*®

Orgiitsel Etmenler: Insan kaynaklari planlamasmna etki eden orgiitsel etmenler ¢ok
cesitlidir. Insan kaynaklari ihtiyacim etkileyen en Onemli degiskenlerden birisi

125 Halime inceler Sarthan, Teknoloji Yénetimi, istanbul: Beta Basim, 1998, s.17.
126 Dursun Bingol, Personel Yonetimi, 3. Baski, Istanbul: Beta Yaymevi, 1997, s. 89.
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isletmenin gelecekte iiretecegi iiriin ¢esidi ve miktan ile satiy miktanidr. Uretim
hacminin ve satiglarin artmas: isgiici ihtiyacini ortaya ¢ikarabilir. Igletme agisindan
gelecek donem iginde iiretilmesi gereken miktarin saptanmasi uygulamada genellikle
satislara veya sipariglere dayandirilir. Yapilacak is miktarini hesaplayabilmek igin satig
tahminlerinin dogru yapilmasi yeterli degildir. Diger departmanlarin faaliyetlerinin de
bir biitlin olarak aym: dénem i¢in planlanmis olmasi gerekir.127

Isletmede Kkesintisiz iiretimi saglayacak ¢aligma giicliniin dengelenmesinde {iiretim
planlamas: ii¢ seviyede diislintiliir. Uzun stireli (1-5 yil aras1 veya daba fazlasi), orta
stireli (yaklagik 1 aydan 1 yila kadar) ve kisa donem yani, su anki {iretim planlamasi ele
alinir. Kisa devre iiretim planlamasi, tliretim oranim ve iggiicliniin niteligini tespit eder.
Ancak, talebin g¢ogunlukla degistigi diitiniiliirse, irlin talebini kargilamak igin
gerektiginde iggiiciine fazla mesai yaptirilir, gereginde sayilar: arttirilip azaltilir.'?®

Bunlanin disinda mevcut iggiiciintin kullammiyla ilgili ve personel talebini etkileyen

diger etmenler; personel devri ve devamsizliktir.
Personel devir oram su sekilde formiile edilebilir:

Isten ayrilanlar toplam1

Personel devir oran1 % = X 100

Ortalama personel sayisi

Isletmelerin genel olarak personel degigim oramim en aza indirme arzusunda olduklari
goriiliir. Ancak igletmelerin maliyet, emeklilik, 8ltim nedeni ile ayrilmalar dolayisiyla
olugan personel degisim hizim sifira indirme olanag yoktur. Bunun yam sira yiiksek
oranda iggiicti degisimi isletmeye “taze kan” sagladign miiddetce yararlidir. Ornegin
verimsiz bir ig¢iyi ¢ikararak yerine yenisini almak veya bagka igletmelerde edindigi

mesleki bilgi ve becerilerinden yararlanmak.'?

"7 Bingtl, Personel Y@netimi, s. 86-87 ' )

128 Osman Yozgat, isletme Yonetimi, 6. Baski, istanbul: M.U. Nihad Sayar Yaymn ve Yardim Vakfi,
1984, 5.187.

12 Ayse Can Baysal, “Isletmelerde Isgiicti Devri Sorunu”, LU. Isletme Fakiiltesi Dergisi, Dergi No:6,
Kasm 1984, s. 83
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Insan kaynaklar1 talebini etkileyen bir bagka etmen de devamsizhk orandur.
Devamsizlik orani su sekilde formiile edilebilir:

Kaybedilen insan / giin sayist
Devamsizlik Orani = X 100
Caligilan giin / insan + Kaybedilen insan / giin

say1s1 sayist

Devamsizlik ya da ise gelmeme durumu, yedek personel ihtiyacimi ortaya ¢ikaran temel
bir olgudur. Devamsizlik olgusu, ¢aligmasi gereken ve yapacagi is planlanmig olan bir
¢alisanin ige gelmemesidir.13 0

Devamsizlik oram giin tizerinden hesaplandiginda formiilii §6yle ifade edebiliriz:"!

Kaybedilen giin sayis1

Devamsizlik Oran1 (giin) :

Caligilan giin + kaybedilen giin

Ekonomik Etmenler: Isletmenin iggiiciinli istihdam etmesi personel giderleriyle
yakindan ilgilidir. Isgéren iiretimiyle igletmeye katkida bulunurken, kendisine 6denen
{icret isglicli maliyetini ortaya ¢ikarir. Isletmenin insan kaynagina olan talebi, personeli
isletmede tutmak igin &denen iicretle ters orantilidir. Diger ekonomik etkenler sabitken ,
ficret diizeyinin diismesi, isletmenin insan kaynagina olan talebini artiracaktir. Ucret
diizeyinin ylikselmesi halinde ise insan kaynagina olan talep azalacaktir.Insan
kaynagina olan talep ¢ofu zaman {iretimdeki dalgalanmalara bagli olarak ta
degismektedir. Uretimdeki degisikliklere iligkin tahminler, insan kaynag ihtiyacimin
tahmin edilmesinde temel dayanak noktasim teskil etmektedir. Satig la ilgili yapilan
tahminler ve liretim programlari insan kayna$ talebinin belirlenmesinde 6nemli bir

130 Seluk Yalgm, Personel Yonetimi, 6. Baski, istanbul: 1.0, Isletme Faktiltesi Yaymni, 1971, 5.56.
131 Senatalar, s. 97
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dayanak durumundadir.'*>

Ozellikle 1980°den sonra Tirk isletmelerinin disa agilmak zorunda kalmalari, bu
isletmelerin gereksinim duydugu personelin niteliklerinde de farklibik yaratmigtir.
Giinlimiizde yalmz iiniversite egitimi yeterli olmamakta yabanci bir veya birka¢ dil
bilme ige almada 6nemli bir tercih nedeni olugturmaktadir. Yetismis, nitelikli personelin
Onemi her gecen giin daba da artmaktadar. 133

Isletmelerin ihtiyag duyduklari personelin niteliklerindeki farklilagmanin yam sira
iggiicli planlamasini etkileyen diger bir Onemli faktdr de artan enflasyondur. Son
yillarda siirekli yiiksek seyreden enflasyon orami kisa bir zamanda yapin fiyatlarim
birka¢ misli arttirmaktadir. Aym oran da olmasa bile ticretlerin de en az enflasyon
oraninsa arttifl bilinen bir durumdur. Yiiksek enflasyon yalmiz ¢iplak {icretlerin (
dogrudan {icretler) degil aym1 zamanda sosyal yardimlar gibi dolayl {icretlerin de
artmasina neden olmaktadir. Bu bi¢imde artan personel maliyetleri isletmeleri insan
glictinden en iyi bi¢cimde yararlanarak onlarin verimliliklerini arttirmaya zorlamaktadir.
Ozellikler uluslararas: diizeydeki yarigmaci ortam, isgletmeleri daha ¢ok firetken ve
verimli olmaya itmektedir. Bu nedenle, birgok Tirk isletmesinin otomasyonu,
kimilerinin de robotlar kullanmay:1 ciddi olarak diiglinmeye bagladigin1 goriiyoruz.
Robotlar daha ¢ok niteliksiz iscilerin yerini alirken, bilgisayarlar da kimi nitelikli
personelin yerini almaktadir. Japonya , Amerika Birlesik Devletleri gibi geligmis
iilkelerde robotlarin yaygin bi¢imde kullaniimaya baslandii ve bu iilkelerin isletme
verimliliklerinde artiglar oldugu goriilmektedir. Robotlar , genellikle tehlikeli, zor ve
istenilmeyen islerde kullamlmaktadir. Ancak , robotlar bir yandan da mevcut igleri
azaltmaktadirlar. Dolayisiyla, personel planlamacilari robotlarin ne kadar ve hangi
nitelikteki igleri ortadan kaldiracagini, robotlar kullanilmaya baglandiktan sonra 6rgiitsel
gereksinimlerin ne yonde degisecegini arastirmak zorundadir. **

Ozetle; genel ekonomik kosullarda ortaya gikan degisiklikler, insan kaynaklari
planlamasim 6nemli Slgiide etkiler. Planlamaci s6z konusu kogullari iyi gozlemleyip,

2 Yiksel Tufan, isletmelere Personel Planlamasi ve Onemi, (Basiimamis Doktora Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 1989), s.79.

133 Budak ve digerleri, 5.39

134 Budak ve digerleri, s. 40
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gelecege yonelik tahminlerde bulunmak zorundadir.

Yasal Etmenler: Isletmenin insan kaynag1 "talebine iilkenin sosyal ve siyasal ortami da
etki edebilir. Eksik istihdam ve igsizligin goriildigii tilkelerde devlet, isletmeleri emek
yogun bir iiretim politikasina yoneltecek kararlar alabilir. Bu tlir siyasal kararlar, toplam
emek talebini etkilemek yaninda caligtirilan iggiictiniin bilesimini de etkiler. Ticaret ve
sanayi birlikleri gibi kuruluglar da isletmede teknoloji se¢imi, ¢aligma saatleri, igten
aynlma kurallan ve iiretim standartlarimn belirlenmesinde etkili olabilirler.'**

Devletin isgiicii talebinin ayarlanmasinda oynadifi rol, iggiicti talebini artiric1 veya
azaltic1 yonde olabilir. Asgari iicret deme zorunluluu nedeniyle isletmeler, isglicli
giderlerini belli bir yere kadar kisabilirler. Bu durumda isletme, az personelle yiiksek
verim elde etme yoluna gidecektir. Goriildiigii gibi orgiitler lizerinde ¢ok genis bir
etkiye sahip olan ¢ok genis sayida yasal diizenlemeler ve sinirlamalar mevcuttur.

Insan kaynaklari planlamasini etkileyen baglhca faktorleri su sekilde siralamak da
miimkiindiir ;'

1. Dagsal faktorler:

s Cevresel Belirsizlik
= Rekabet Kogullan
= Teknoloji

»  Yasalar
2. Jlcsel Faktorler

»  Orgiitsel Strateji
= Cografik Farklilagma
= Mevcut ig giicliniin 6zellikleri

= Bilgi sisteminin kalitesi

135 Aytek, s.21.
136 Mehmet Oztiirk , www.yenibir.com/articledisplay_yenibirbakis/
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2.3.2. Insan Kaynaklar1 Planlama Dénemieri

Insan kaynaklari planlamas: ii¢ planlama dénemine gore yapilmaktadir. Bunlar: kisa
dénem, orta donem ve uzun donemdir. 6 aydanl yila kadar olan kisa donemli
O6ngériimleme en ¢ok kullamlan planlama donemidir. Gelecekle ilgili az sayida
varsayima ihtiyag gOstermesinden dolayr kisa doénemli planlama bir ¢ok Orgiitte
uygulanmaktadir. Orta ve uzun vadeli planlarda dogru tahminlerde bulunmak daha giig
hale gelmektedir. Orta vadeli planlar 1-5 yillik donemi, uzun vadeli planlar ise 5 yildan

uzun siireyi kapsar. '’

Kisa donem insan kaynafi tahminleri, igletmede gerekli olan iggiiciiniin say1 ve
niteligiyle ilgili olarak planlama yapan kisilerin yapmis oldugu tahminlerdir. Uzun
donemde insan kaynag: ihtiyaci ile ilgili kestirim yapmak oldukca giictiir. Gelecegin
belirsizliklerle dolu olmasi sonucu, plan yapacak yoneticinin planlama teknikleriyle
ilgili 6zel egitim ve beceriye sahip olmasi geregi kagimilmazdir. Insan kaynaklar
planlamas i¢in gerekli detaylar kisa donemden uzun doneme dogru artmaktadar.

2.3.3. insan Kaynaklar Ihtiyacimin Tiirleri

Isgiicii ihtiyacitu 4 kategoride inceleyebiliriz:'*®

- Gergek personel ihtiyaci,
- Yedek personel ihtiyaci,
- Ilave personel ihtiyaci,

- Yeni personel ihtiyaci.

17 Bingol, s.84.
138 Kaynak, s.24.
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2.3.3.1. Gergek Personel Ihtiyaci

Gergek personel ihtiyaci, igletmenin ekonomik amaglarina ulagabilmesi i¢in yapmasi

gereken isi gergeklestirecek fiili isglicti ihtiyacidar.*

Insan kaynag: ihtiyacinin planlanmasinda bilimsel ¢alismalar daha ¢ok gergek personel
sayisimin belirlenmesinde yogunlagmigtir. Ciinki, {iretim hacmine bagh olarak gergek
isgiicii sayis1 artis veya azalig gosterir. Gergek iggiicii ihtiyacinin tespit edilmesinde en
sik yararlanilan yontem dolaysiz ig¢ilik saatine dayali tahmin yapilmasidir.

Dolaysiz ig¢ilik saatine dayali tahmin yaparken "standart igcilik saatleri" belirlenir.
Bunun igin is Sl¢timii yapilir. Is Slglimii tekniklerinden dogrudan Slgme yontemine
dayanarak gercek isgiicii ihtiyacim belirleyebiliriz. Yontemin uygulanmasinda, riin
lizerinde yapilan c¢aligmalar belirli islemler dizisine boliiniir ve sonra her iglem i¢in
gerekli siire Olgiiliir. Bu siireler toplami ve Onceden kestirilemeyen gecikmelere ait
stireler eklenerek standart zaman bulunur. Bulunan standart zaman bir {irliniin belli bir

islemi i¢in gereken siire olmaktadir.'’
Gergek personel ihtiyacim su sekilde formiile edebiliriz:

Isin bitirilmesinde Yinelenecek islemler

Itz i¢in gerekli toplam zaman

GPI =
KCZ —» Kisi bagina diigen toplam zaman

Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler i¢in gerekli toplam zaman su sekilde formiile

edilir:

n
Itz = Y 1*Z

=1

139 Kaynak, s.26. .
0 Oktay Gtivemli, igletmelerde Kisa ve Uzun Dénemli Planlama, istanbul: Bilim Teknik Yaymevi,

1990, s.86.
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Burada;

Ii = Isteki bir iglemin yinelenis sayisi,

Zi = Islemin bir kere yapilmas: i¢in gerekli zaman,
i = Islemin sira sayst ,

n=Toplam iglem say1si.

Bu islem yapilarak herhangi bir igin yapilmas: i¢in gerekli iggticli tespit edilebilir.
Ornek:

Isletmede 1 ayda 100.000.- iirlin dretilecektir. 1 {iriin igin 10 is saatine ihtiyag vardur.
Giinliik ¢aligma saati 8 saattir ve ayda 24 giin ¢aligilmaktadir. Bu durumda:

Isin bitirilmesinde gerekli toplam zaman

Gergek personel ihtiyact =
Kisi bagina diigen toplam zaman

100.000 {iriin i¢in toplam isgiicii saati 100.000 X 10 = 1.000.000 saat olur.

Bir is¢inin aylik ¢aligma saati toplam: 8 X 24 = 192 saat/ay olur.
Bu durumda;
Gergek isgiicii ihtiyact = 1.000.000 /192saat = 5208 ¢alisana ihtiyag vardir.

Dogrudan 6lgme yontemine zaman etlidii veya kronometraj adi da verilmektedir. Bu
dlgme yonteminde kullamlan aletlerin baginda kronometraj gelmektedir.'*!

Kronometre kullanimiyla yapilan is 6l¢timii Taylor'un yaptig: ilk zaman etiidii olup, en
iyi zaman standard: belirleme metodu olarak kabul edilmektedir. Zaman ve hareket
etiitleri giinlimiizde birbirlerini tamamlayacak sekilde bir arada kullanilir. Hareket etiidii
ile gelistirilmis bir metot bir isi en iyi yapma yolunu, zaman etiidii ise bunun i¢in gerekli

zamani belirler.'#

¥ Orhan 1dil, Ornekleme Teorisi ve isletme Yonetiminde Uygulamas, Istanbul: 1.0. Yaymm, 1980,
s.321.
"“Mucuk, s. 244-246.
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2.3.3.2. Yedek Personel Ihtiyac:

Yedek personel gereksinmesi; hastalik, kaza, izin ve benzeri nedenlerle ortaya ¢ikacak
ka¢inilmaz devamsizlik durumlar kargisinda, isin aksatilmadan yiirtitiilmesi igin
gereksinilecek personeli ifade eder. 143

Personelin devamsizhifn veya ise gelmemesi yedek personel ihtiyacimin ortaya
¢ikmasina neden olur. Devamsizlifi "{icret bordrosunda ve calisma programinda
bulunan personelin géniillii veya goniilsiiz olarak is sozlesmesinde belirtilen ¢aligma

stireleri igerisinde gorevi basinda bulunmamas” seklinde tanimlayabiliriz.'**

Devamsizlik kavram olgusu iki nitelik gosterir. Ilki devamsizligin "beklenir" olmasidir
ki igletme tarafindan verilen izinler bu kapsamdadir. Calisanin, igyerinin izni olmadan
ise gelmemesi durumu "beklenmedik olma niteligi tagir.'®

Devamsizhigin belli bir oranda ifade edilmesi gerekir. Bu oran IKP’m yapanlarca
dikkate alinmalidir. Ciinkii bu oranin yiikseklifi yedek personel gereksinmesini

giindeme getirtir. Personelin ige devamsizlig1 su sekilde formiile edilebilir:'**

Kaybedilen insan / giin sayis1

Devamsizlik orani1 = %
Caligilan insan/giin sayis1 T+ Kaybedilen insan/giin sayis1

Yukaridaki formiiller bize sonucu % olarak verecektir. Her isletmede belli bir
devamsizlik oram1 mevcuttur, Eger elde edilen devamsizlik oram %3 ile %6 arasinda ise

bu durum g6z 6niinde bulundurulmalidir. Isletmeye maliyeti hesaplanmali ve teslim
siirelerindeki gecikmeler dikkate alinmalidir.'’

3Sibel Ekmekgioglu, “Isgticti Planlamasmimn Tanimi”
http://www.sitetky.com/frameset/iky/ikymain12.html

4 Sinan Artan, Personel Yonetimi, 2. Baski, istanbul: 1989, 5.48.

145 Kaynak, 5.29. )

6 Mahmut Demirkan, insan Kaynaklar1 Yonetimine Girig, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, s.130-
131,

7 Mess, “Metal Sanayi Kuruluglarinda Verimlilik Gelistirme Projesi”, istanbul: Mess Yaymm, No: 221,
1995, 5.120.
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2.3.3.3. Ek Personel Ihtiyaci

Faaliyet halindeki igletmede ¢esitli nedenlerle zaman zaman igten ayrilmalar olur ve
yerine yeni personelin tedariki gerekir. Isten géniilli ayrilmalar, igten uzaklagtirmalar ve
emeklilik vb. nedenlerle ayriliglar dahil yiiksek bir personel devir orani stirekli olarak
yeni iggéren arayip bulma zorunlulugunu dogurur.'*®

Belirli bir faaliyet dénemi iginde isletmeye giren ¢ikan isglicti sayist bir oran olarak
ifade edilebilir. Insan kaynag1 planlamasi. yapilirken bu oranin, mutlaka gz Sniinde
bulundurulmas: gerekir. Personel devir oran: su gekilde formiile edilir.'*

Isten aynlanlarin toplami

Personel devir oram1 % = )
Ortalama Iggiicti sayis1

Formiil belli donemler i¢in uygulanabilir. Ortalama personel sayisi ise, ele alinan donem
basindaki iggdren sayisi ile donem sonundaki iggbren sayisimn toplaminin ikiye
boliinmesi yoluyla bulunur; Elde edilen oran, dénem iginde galisanlardan ylizde kaginin
isletmeden ayrildigini gosterir.

Personel devir hizinin yiikksek olmasi izlenen insan kaynaklari politikasimin gézden
gegirilmesi geregini ortaya koyar. Personel devir hiz1 isletmenin biiytikliigtine, iskoluna
ve iggoren sayisina gore farkli bigimde yorumlanmalidir. Her isletmenin kendi yapisina
uygun diigen bir optimal personel devir hiz1 olmaldir. Personel devir orani, insan
kaynaklari igin bir uyari araci olma 6zelligi tasir ve insan kaynaklari planlamasinda g6z

ontinde bulundurulmasi gereken bir Slgiittiir.'*

** Bingol, 5.89.
149 Oznur Yiksel, insan Kaynaklar Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2000, 5.71.
130 Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, s.61.
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2.3.3.4. Yeni Personel Thtiyac:

Bir isletmede yeni ya da ek yatirnmlarin yapilmasi sonucu iiretim ve satigtaki artiglar,
organizasyon yapisindaki degisimler gerek teknik gerekse idari personelin ige

alinmasin gerekli kilabilir.'"

Isletmenin biiylime ve geligme amacinin gelismesi dogrultusunda yeni personel ihtiyaci
ortaya ¢ikar. Uretim hacminin artmasi, organizasyonel degisiklikler, igletmenin yeni
faaliyet alanlarna agilmas: vb. isletmenin sayisal iggiicii ibtiyacim dogurur. Isletme,
bilimsel ve teknolojik aragtirma programiarim gelistirmek veya genisletmek istediginde
de yeni personele ihtiyag duyar. Uretim miktarindaki artigla ortaya gikan yeni personel
ihtiyacimn miktarim1 yatirimlara bagli olarak olusacak {iretim fonksiyonlarindan
tiiretebiliriz.' Aragtirma ve organizasyondaki degisimler sonucu ortaya gikacak yeni
personel sayisimin hesaplanmasi ayni yontemle yapilamaz. Ciinkii, cogu kez arastirma
islerinde ¢alisan kisi, birim islem ve islem sayis1 kavramlarindan bagimsizdir."**

2.3.3.5. insan Kaynakiann Thtiyaci Tiirleri Arasindaki Fonksiyonel
Tliskiler

Yukarida s6z konusu edilen tiirler genel bir insan kaynaklar1 gereksinmesi planlamasi
gercevesinde global olarak icerilebildikleri gibi, ayr1 ayn planlanabilir durumda da

olabilirler.

"Gergek personel gereksinmesi" ile "yedek personel gereksinmesinin toplami, bize
"olmas1 gereken personel miktarimi verecektir. Oysa, uygulamada bazi farkhiliklar
goriiimektedir. Bu nedenle. olan personel miktarinin olmas: gereken ile denklegtirmek,

planlama siirecinin temel amacim olusturacaktir.'**

Planlayic1 "olan personel miktarindan hareketle "yeni personel"” ve "ek personel”

! gabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.45.
12 K aynak, 5.48.
133 Kaynak, 5.55-56
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gereksinmelerini saptayarak, olan personel miktarindaki eksikligi giderecek ve "olmasi
gereken personel miktarina ulagmay1 planlayacaktir. Eger olan personel miktari, olmasi
gerekenden fazla ise o zaman da isten ¢ikarma gereksinmelerini saptayarak, gene ideal
diizeyi simgeleyen "olmasi gereken personel miktarina ulagmayi planlayacaktir. Birinci
durumda. igletme agisindan bir iggiicti eksikligi, ikinci durumda ise bir iggiicii
fazlaligindan s6z edilecektir.'>*

2.3.4. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Asamalan

Insan kaynag ihtiyacinin planlanmasi isletmenin digindaki etmenleri ve isletmeye has
Ozellikleri goz 6niinde bulundurarak iggiicli arz1 ve talebi arasinda bir denge kurma
calismalarim: kapsar. Insan kaynaklar planlamas: siireci sematik olarak sekil 6°da yer
almaktadir.

Planlama ¢aligmalar1 sirasinda yapilacak ilk is i¢ etmenlerin ele almmasidir. Bu
etmenlerin ilki isletmenin amag ve stratejileridir. Isletmede ¢ahisanlarn yapisiyla ilgili
bilgiler ve yapilan iglerin analiz edilmesi ikinci adimi olugturur. Olmasi muhtemel
iggiicii kayiplan da (emeklilik, 6liim, isten ¢ikarmalar, isten goniillt ayriliglar vb.) goz

oniinde bulundurulmalidir.

Isletme dis1 etmenler g6z 6niinde bulundurulmadan saghkl bir Insan kaynaklari plam
yapilamaz. Insan kayna@i arzi {izerinde etkili olan dig faktorler isletme i¢i etkenlerden
sonra ele alinmahdir. Ugtincti adim ise gerekli insan kaynaginin tahmini kaynaklan
planlamas: yontemleri ¢ok cesitli olmakla birlikte, i¢lerinde en ¢ok kullamlan metotlar
bu ¢aligmanin bir sonraki boliimiinii olugturacaktir.

34 Tugray Kaynak, isle(me Diizeyinde Personel Gereksinmesinin Planlamasi ve Uygulama
Ornekleri, Dogentlik Tezi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 1978, s.40.
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Isgticii piyasas1 bilgisi, halihazirdaki

insan kaynaginin durumu, igletmenin sl
N p eqe sletmede yapilan
— | bugiin ve gelecekle ilgili planlan —» simdiki i
Isletmenin misyonu
Kisa donemde gelistirilen planlaria
ani degisimleri kargilamak ve uzun l
donemde ortaya ¢ikacak ihtiyaglari isl .
tahmin etmek Is etme/stratejlsl
- l . Insan kaynaklan
Insan kaynag planlamasinin amaglari
kayiplari l
Isgiicti envanteri Isletmeyi amaglarina ulagtiracak
dogru beceriye, kabiliyete
sahip, dogru sayida insanin
dogru zamanda, dogru islere
yerlestirilmesi.
INSAN KAYNAKLARI PLANI

Sekil 5. insan Kaynaklar: ihtiyacinin Planlanmas Siireci
Kaynak: Don Harvey ve Robert Bruce Bown, Human Resource Management,
Newjersey: Prentice Hall Inc., 1996, s. 67.

2.3.4.1. I¢ Etmenlerin Incelenmesi

I¢ etmenlerin incelenmesi sathasinda degerlendirilen igletme ici faktorlerle ilgili yapilan
caligmalar su sekildedir:

- Isletmenin felsefesinin, misyonunun ve ana amaglarmin ortaya konmasi,

- Isletmenin faaliyet konusuyla ilgili olarak yapilan islerin analizi,
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- Isletmenin belirlenen amaglarina ulagtiracak, ihtiyag duyulan iggiicliniin

analizi.

A- Orgiitsel Misyon ve isletmenin fleriye Yonelik Hedefleri: Bir orgiitiin misyonu,
orgiitiin varligmin 6ziinii ve ayrica planlamaya baglama noktasim tegkil eder. Orgitiin
misyonu .igletmenin degerlerini belirtir ve varolus nedenini ortaya koyar. Bu nedenle bir
igletmenin diger politikalar1 gibi insan kaynaklari politikalar1 da isletmenin misyonuna

gore sekillenir.

Misyon, isletmenin hangi isi neden yaptigim1 agiklayan isletmenin varolus amacim
gbsteren bir ifadedir. Isletmenin amaci, isleyis politikasi, kurumsal kimligi, sirket

kiiltiirti misyon ciimlesinde belirir,'>

Isletmenin firettigi mal veya hizmette , 6rgiit yapisinda , yonetim tarzinda, kullandig
teknolojide yapilmasi planlanan degisiklikler insan kaynaklar1 planlamacisinin ana
hareket noktas: olacaktir. Ozellikle igletmenin genel hedef ve planlan cercevesinde
orglit yapisindaki ve iglerdeki degisiklikler isgficti talebini dogrudan etkiler. Insan
kaynaklari planlamacisi gelecekte igletmenin iiretim miktarinda meydana gelecek
degisiklikleri, tiretilecek yeni lirlinleri, tiretimden kaldirilacak tiriinleri, satig miktarini,
Orglitsel yapida olacak degisimleri, kullamlacak teknolojik yenilikleri ve finansal
durumu dikkatle incelemek durumundadirlar. Ihtiyag duyulan isglictiniin miktar ve
niteligi bu degisikliklerin belirlenmesiyle miimkiin olur.

B- Iglerin Analizi: Is analizleri ilk defa 1900'lerin baginda bir yonetim teknigi olarak
gelistiriimis ve bilimsel yOnetim hareketinin etkinligi arttirici  programlarimin
birgogunda temel ara¢ olarak kullanilmistir. Sanayilegme siirecinde isletmelerde etkin
personel kullammmm konusunda caligmalar yapan F.Taylor, verimliligi artirmak igin
yapti1 ¢aligmalarda is analizlerinden yola ¢ikmustir. I§ analizini herhangi bir ise iligkin
gerekli bilgilerin toplanmas: olarak tamimladigimzda, bu tanim bize isgdrenin neyi,
nasi, neden ve hangi bilgi ve beceri diizeyiyle yaptigim aragtirmamiz gerektigini

15 Robert L. Mathic ve John H. Jackson, Personnel / Human Resource Management, 6. Ed., Newyork:
West Pub. Co., 1991, 5.51.
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bildirir.'>®

Is analizleri, insan kaynaklar1 planlamasi ¢aligmalarinda isin yapisi ile ilgili ve o iste
calisacaklarla ilgili bilgiler verir. Is analizi bir isin unsurlan ile onun ¢esitli faktorler
bakimindan i¢inde bulundugu durum ve &teki islerden farkliliim ortaya koyan bilimsel
ve teknik cahsmalardir.'’

Is analizi ise eleman aramak, egitim, is degerleme ve performans ySnetimi gibi insan
kaynaklar1 faaliyetleri i¢in bir igin igerigi, temeli veya ana ilkeleri hakkinda bilgi

toplama siirecini ifade eder.'*®
Bir ig analizinin genel olarak icermesi gereken bilgiler sunlardir:'>

- Isinicerigi,

- Isin gergeklestirilmesi sirasinda ihtiyag duyulan arag-geregler,
- Uretilen mamul ya da hizmetin tiirii ve nitelikleri,
- Isin yapilabilmesi i¢in gereken asamalar,

- lIsin yapilabilmesi igin gereken davramslar,

- Isin gerceklestirilmesi stireci,

- Caliymanin gergeklestirildigi ortam ve kosullari,
- Isin gerektirdigi bireysel 6zellikler,

- Isin gerektirdigi kurum igi ve disa iliskiler,

- Iste kime kars1 sorumlu olundugu,

- Isin sorumlulugy, riski ve tehlikeleri,

- Isin yiiriittilmesi igin gerekli yetki.

Is analizi yapilirken analiz edilen iy miimkiin oldugu kadar alt boliimlere ayrilarak
islevleri belirlenmeli ve her islevin ne kadar zamanda gergeklestifi ortaya

1% Cavide Uyargil, “Is Analizlerinin Personel Yonetimi ve Faaliyet Programlan ile Iliskileri”, Verimlilik
Dergisi, 5.2, 1992, s. 120-121.

57 Demirkan, 5.52.

1% Michael Armstrong, A Handbook of Personnel Management Practice, London: Kogan Page Ltd., 5.
Ed., 1995, 5.293.

' {lhami Findikg1, insan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul: Alfa Basimevi, 2002, s.143-145.
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cikarilmahdir. Is analizi, anket, kayit defteri, gézlem ve goriigme yOntemleriyle

yapilabilir.'®

Isletmeler, eleman arayigina girmeden 6nce yapilan ig analizleri ile ige uygun aday
ozelliklerini tespit eder. Is analizi sonunda yapilacak is tanim ile i spesifikasyonu
arasinda 6nemli farklar vardir. I taninm isin ne istedigini belirler bagka bir deyisle isin
profilidir. Is spesifikasyonu ise, isin is gorenden ne istedigini, is gérenin bagarili
olabilmesi i¢in sahip olmas1 gereken Ozellikleri belirlemeye doniiktir. Biitiin bu
aragtirmalarin  sonucunda igletmeler, kendileri i¢cin en uygun kisi ya da Kkisileri
biinyelerine alirlar.Isletmenin faaliyetlerini en iyi sekilde siirdiirebilmesi icin galisan
elemanlarin istenilen 6zellik ve vasiflara sahip olmalar1 gerekir. Bu da sirasiyla; isin
tanimu, igin analizi ve igin degerlendirilmesi diye adlandinlan personel yonetimi, ilgili
teknikler yardimi ile saglanabilir. Analizleri yapilan ve faaliyet konulan agikliga
kavugturulan igler, birbirleri ile kiyaslanarak 6nem siralarina gore degerlendirilir. Bu
degerlendirmelere gore, ise alinacak elemanlarin nitelikleri ve 6denecek {icretler
belirlenir. '

C- lIsgiicii Aralizinin Yapilmas:: Insan kaynag: ihtiyacimin saptanmasindan o&nce
isletmede mevcut olan ¢alisanlarin sayr ve tipini belirlememiz gereklidir. Isgiicti
envanteri, isletmede yapilan isleri yerine getiren gorevli calisanlarin biyografik ve
goreve iligkin 6zelliklerinin arastmlmasﬂu‘. Bu caligmaya verilen isim "“iggiicii
envanteri" veya "insangiicli envanteri” dir. Isgiici envanteriyle ilgili calismada

¢alisanlarin kidemiyle ilgili bilgiler, yas, cinsiyet, egitim gibi durumlar tespit edilir.

Isletmenin gesitli boliimleri i¢in insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmak istediginde,
cikarilacak isglicli envanterlerini bir araya getirmek suretiyle tiim igletmeyi kapsayan
isglicti envanteri elde edilir. Isgiici envanteri belli bir zamanda gikarihr ve uygun
periyotlarla yenilenir. Isgiicii envanteriyle elde edilen bilgiler, insan kaynaklari
planlamasi ve isletme iginde ig-is¢i uyumunu saglama olanag verir. Envanter kayitlar
kullanilarak ¢esitli analizler yapilabilir. Calisanlarla ilgili yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
ticret seviyesi vb. konularda elde edilen bilgiler c¢ahganlarin igletme iginde

1 Haldun Ersen, Toplam Kalite ve insan Kaynaklar: Yonetimi iligkisi, 2. Baski, Istanbul: Chris
Stephenson, 1997, s.111.
16! flker Birdal, isletme Ekonomisi, Istanbul: Caglayan Kitabevi, 1986, s. 117
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degerlendirilebilecegi bagka pozisyonlar olup olmadig: konularinda da bilgi verir.
Mevcut ¢alisanlarin nicelik ve niteliklerinin bilinmesi, ilave ihtiya¢ duyulan iggiiciiniin

ne olmasi gerektigi konusunda yol gosterici olur.

Isgiici envanterine esas tegkil eden veriler personel dosyalarinda yer alan bilgiler
olabilecegi gibi, envanter ¢aligmasi igin hazirlanmig formlarin personel tarafindan
doldurulmasiyla da gerekli verilere ulagilabilir. Isgiicii envanteri igin bilgi toplama
calismalarinda belirli ve kesin nitelikte bilgiler toplamaya ¢alisgilmalidir. Caliganla ilgili
bu bilgiler:

- Kigisel bilgiler (Adi-soyadi, yas, dogum yeri, dogum yili, medeni durumu,
ikametgahu, irtibat telefonlari),

- Niifus kayd: bilgileri,

- Bagli oldugu sosyal gilivenlik kurulusu bilgileri,

- Aile ile ilgili bilgiler (es, cocuk durumu),

- Saglik durumuna iligkin bilgiler,

- Egitim bilgileri(¢caligamin almig oldugu 6rgiin ve yaygin egitimler, bagarilari)

- Yabanci dil bilgisi (diizeyi, nerede 6grendigine dair bilgiler),

- I tecriibesi (daha once gahistign isyerleri, ¢alisilan pozisyonlar, galigma
stireleri),

- Sirket i¢indeki gorevi ile ilgili bilgiler ,(¢calistif departman, unvani, ne kadar
stiredir galigtig1, isyeri sicil numarasi, aldig: ceza ve 6diiller),

- Sahip oldugu beceriler.

2.3.4.2. Dis Etmenlerin Incelenmesi

Insan kaynaklar1 planlama siireci iginde dis gevre analizi, isletmeyi etkileyen isletme
disi etmenlerin bugiinkii ve gelecekteki kosullarinin degerlendirilmesidir. Insan
kaynaklar1 planlamasimin sagliklh 6ngériilere dayandiriimasi amaciyla yapilan dis gevre
analizleriyle, insan kaynaklar1 arzinin mevcut ve gelecekteki durumu ortaya konmug
olur. Insan kaynaklari arzinin yas, cinsiyet, meslek ve niteliklere gére degisimi,
istihdama etki eden yasal diizenlemeler ve ekonomik konjonktiiriin incelenmesi sonucu
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insan kaynagina ulagsmanin kosullar ortaya gikar. Sekil 7'de emek arzim etkileyen dig
cevresel etmenler yer almaktadir.

Yasal diizenlemel .
lizenlemeler fs Aliskanlg

Uluslar arasi Etmenleri
Olaylar
Igiictiniin Yapis1
___—"Degisen I Kaliplari

Sosyal Degerlerdeki/
Degisiklikler

Teknolojik
Degisiklikler

Iscilerirl Ogrenim Cografi Ve Rekabetle
Diizeyi Ilgili Kogullar

Sekil 6. Emek Arzimi Etkileyen Dig Cevresel Etmenler
Kaynak: Bingdl, s.74.

Insan Kaynaklari plani yapilirken isletme amaglarindan yola gikarak su durumlar ortaya

konur: %2

- Emek piyasasinin durumu,

- Hikiimetin konuyla ilgili getirdigi, isletmeyi baglayic1 yasal diizenlemeler,

- Genel ekonomik goriintim,

- Isletmenin piyasadaki durumu, pazar potansiyelinin analizi, kar potansiyeli,
bulundugu rekabet ortami.

Isletmeler, dis ¢evrede olup bitenleri hesaba katmaksizin insan kaynaklari planlamasi
yapamayacaklarim1 her gegen giin daha iyi kavramaktadirlar. Dis gevre etmenleri
organizasyona disardan katabilecegimiz caliganlarin say1 ve tipini belirlemede 6nemli

162 Axline, 5.30.



etmen durumundadir. Asagida bu etmenler ayrintili bir gekilde ele alinmaktadir:

A- Emek Piyasasi: Etkili bir planlama yapabilmek i¢in isglicline katilma oram ve
isgiiciindeki mesleki egilimler hakkindaki bilgiler géz oniinde bulundurulmalidir. Resmi
kurumlar.ticaret ve sanayi odalann veya uluslararasi kurumlar tarafindan yapilan
istihdam analizleri de incelenmelidir. Ciinkii isletme, ileride insangiicii ihtiyaci igine
diigtiigii zaman 6zellikle bazi mesleklerden sinirli sayida igglicti arzi olmas: durumuyla
kargilagabilir. Emek piyasasinin incelenmesi agisindan planlamaci su sorulara cevap

arar:'®

- Gelecek yillarda iggiiciiniin yas dagilinm nasil olacak?
- Isglictiniin i¢inde kadin isgficiiniin orant ne olacak?
- Belirli mesleklerde isgiictiniin arz ve talep durumu ne olacak?

- Isglictiniin egitim ve beceri durumu artmaya devam edecek mi?

Bu ve buna benzer sorular, insan kaynaklarm planlama siirecinin ilk asamalarinda

saglikli bir planlama igin yanitlanmas: gerekli olan sorulardir.

B- Yasal Diizenlemeler: Caligma hayatim ilgilendiren hukuki yapi giderek geligmekte
ve sendikal iligkiler yogunlasip, ¢esitlenmektedir. Yasal diizenlemeler, insan kaynag:

ihtiyacinin tespitinde dnemli ipucu durumundadir.'®*

Insan kaynaklar1 planlayicisinin kararlarimi  simirlayici  nitelikte ¢ok sayida yasa
karsisinda, planlama fonksiyonunu dstlenen birim, yasalarla ilgili gelismeleri,
degisiklikleri iyi gdzlemlemek zorundadir. Caligma yagimi, cinsiyete gbre ¢aligilacak
igleri diizenleyen, belli kisilerin (sakat, eski hiikiimlii) ise alinmalarim mecburi kilan, ig
gorenlerin ise alim ve isten cikartilmasi konularim belli sartlara baglayan yasalar
mevcuttur. Sendikanin s6z konusu oldugu bir igletmede, is gorenlerin iicretlerini ve
diger ¢aligma kosullarii sendika ile gorislip toplu is sdzlesmesi yapma zorunlulugunu
insan kaynaklari planlamacilann g6z ardi etmemelidir. Ayrica planlanan dénemde
iktidara gelme olasiif1 olan partinin yapacag: yasal degisiklikler konusunda da insan

163 Binggl, 5.75.
1% Dinger ve Fidan, 5.265.
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kaynaklan planlamacis1 tahmin yiriitmelidir.

Devletin para-kredi, ithalat-ihracat ve ticari politikalar1 dolayli olarak insan kaynaklari
planlamasin1  etkileyebilir. Ozellestirme, Giimrik Birligine gidilmesi, yabanci
yatirmmlarin  artmasi buna birer Ornektir. Vergilerdeki degisiklikler, personel
maliyetlerini artiracagindan, {ilkedeki maliye politikasinin seyri de dikkatle

incelenmelidir.'®’

C- Ekonomik Konjonktiir: Ulke ekonomisinde s6z konusu olabilecek durgunluk veya
gelisme durumu insan kaynaklar1 planlamasina etki eder. Enflasyon oran, faiz oranlari
ve ekonomik gelismenin diizeyi, 6rgiitsel plan ve amaglar yaninda ¢aliganlarin nitelik ve
niceliklerini de etkiler Ekonomik kogullar {icret diizeyinin belirlenmesinde, ise alma ve
isten ¢ikarma kararlarimin verilmesinde etkilidir.

D- Rekabet Durumu:Rakip isletmelerin kullandigi insan kaynagimin nicelik ve
niteliginin tespit edilmesi, isletme igin karsilagtirma imkam verecek ve igletmenin
isglicli pazarinda bulamadig1 personelin nerede ve hangi sartlarda ¢alistigini bilmesini
saglayacaktir,'%®

165 Bingpl, s.76.
1% Dinger, 5.265.
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2.4. insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Yontemler

2.4.1. Genel Olarak Yontemler

Insan kaynaklar planlamastyla ilgili yapilan uygulamalara bakarsak, planin uygulandigi
faaliyet sahasinin, planin kapsamimi ve yapilisim etkiledigini goriirtiz._ Kigiik
isletmelerde insan kaynaklan plani, ihtiyag duyulan personeli belirlemekten baz1 egitim
faaliyetlerini vermekten ibarettir. Genis organizasyonlarda ise planlama zaman alicidir
ve maliyeti yiiksektir.167

Insan kaynaklari planlamas: ile ilgili ok sayida yontem vardir. Igletmenin yapisina,
tiretilen iirline, ¢alisanlarin becerisine, kullanilan bilgi sistemine ve yonetim felsefesine
bagl olarak degisebilen yontemler ge¢mis tecriibelere dayali olan ydntemlerden
bilgisayar simiilasyon. yntemine kadar uzamr. Modellerin gesitliligi, isgiictiyle, ilgili
kararlarin kangik ve siirekli degisime ugrayan bir ¢evrede alinmasindan
kaynaklanir.Ozellikle 1980'li yillardan itibaren insan kaynaklarn tahmininde kullamilan
modeller, kiicik organizasyonlarda her zaman gerekli olmayan genis entegre

modellerde odaklanmgtir. %

Insan Kaynag ihtiyacimn belirlenmesinde kullamlan talep tahmin modelleri 5 ana
kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar;

1) Kavramsal Yontemler,

2) Yargisal Yontemler,

3) Istatistiksel Yontemler,

4) Aynntih Yontemler ,(Isgilicti akimina dayal1 yontemler)

167 Richard M. Hodgetts, Yonetim, Ceviren: Canan Cetin, Esin Can Mutlu, Istanbul: Der Yayinlari, 1997,
5.49.
168 Meehan ve Ahmed, 5.297.
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Insan kaynaklan ihtiyacim belirlemeye yonelik modeller:

- Toplam ihtiyag duyulan personel seviyesinin,

- Degisik iggdren kategorilerinde gereksinim duyulan personel seviyesinin,

- Farkli isgbren kategorileri ile yonetsel kademedekiler arasindaki iligkilerin
tahmininin fizibilitesini gostermek i¢in geligtirilir.'®

Bu ¢aligmada ¢ok sayida yéntemden en gok tercih edilen yontemlerin ayrintilar: iizerinde

durulacaktir.

2.4.2. Kavramsal Yontemler

Daha 6nceki ayrimlarda inceledigimiz insan kaynaklari gereksinmesi tiirleri ve s6z
konusu gereksinmelerin ortaya ¢ikigina neden olan etmenlerin 1siginda bir isletmenin
zaman siirecinde gereksinme duyacagi personelin planlanmasina deggin gesitli modeller
kurulabilir.

Bu modeller, s6z konusu planlamadan neler beklendigine, isletmenin {iretim
faaliyetlerine, zamansal ve yerel verilere, ¢esitli karar organlarinin bekleyislerine gore
ayrintili, ya da global olarak kurulabilecegi gibi, soruna salt kavramsal yaklagimlar
getirecek bicimlerde de irdelenebilirler.

Bu boliimde, sozii edilen modellerin kavramsal agidan insan kaynaklar planlanmasi

olgusuna nasil bir bakig agis1 getirebilecekleri tizerine durulmak istenecektir.
MINNESOTA MODELI:

S6z konusu model, H.G. Heneman, Jr. ve G.Seltzer tarafindan Minnesota, ABD'de 105
isletme {izerinde yapilan bir aragtirma sonucu elde edilen bulgulara gére diizenlenmisgtir.
Literatiirde "Minnesota Modeli" diye amlan yaklagimda isglicli planlamasinda ve
gelecege doniik personel gereksinmesi tahminlerinde dikkate aliman etmenler ve

169 Meehan ve Ahmed, 5.297.
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uygulanan teknikler {izerinde durulmaktadir.

Arastirma bulgulari, 6zellikle 10 etmenin isgilici talebinin belirlenmesinde &nemli
etkileri oldufunu ortaya koymustur. Incelemeye alinan Isletmeler, s6z konusu 10
etmenin personel talebini etkilemekteki Onem derecelerini agafidaki gibi

belirlemislerdir.

Satislar,

I¢ Isgiiciiniin Niteligi,

Ek Yatirim Olanaklarinin Biiytimesi,
Isyiikii (Uretim ag1sindan)

Dis Isgiicti Arz,

Isgticti Devri,

Teknolojik ve Yonetsel Degisiklikler,
Isletme Planlar1 ve Amaglar,

i M AU B i

o
°

Biitceler.

Aragtirma sonuglaniyla ilgili vargilarinda aragtirmacilar, yukaridaki etmenlerin tek
baglarina ve birbirleriyle olan iligkileri dolayisiyla personel talebini nasil ve ne y6nde
etkileyebilecegini belirlemege c¢aligmiglardir. Gerek s6z konusu etmenleri, gerckse
aralarinda varolmasi gerek fonksiyonel baglar: bir sekil tizerinde gbstermek olanaklidir.

Minnesota Modeli, goriildiigti gibi kavramsal bir modeldir Yorumu agik ve kolaydir.
Modele ilk bakista sGylenecek sey, insan kaynaklar1 gereksinmesinin iiretime olan
talepten bagimli oldugudur. Ancak firetim siirecinde gider diger etmenleri ve ayrica
onlar1 etkileyen bagkaca alt degiskenlerin de devreye girmesiyle insan kaynaklari
gereksinmesinin nitelik ve nicelik olarak degismesi kaginilmaz olmaktadir. S6z konusu
degiskenlerin etkinlik gOstermeleri halinde diger degiskenlerden hangilerini
etkileyecekleri gekilde gériilmektedir.
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URETIM TALEBI
- Satlslar
- lsyiki
» ETKINLIK
- Teknik Degigiklikler
< - Yonetsel Degisiklikler
A 4 A 4
FINANSAL ARACLAR
- Biitce
BUYUME
> _Ek yatirim olanaklari
- Yeni iiriinler
<
DIS iSGUCU ARZI
) IC ISGUCU ARZI
< - IS giicliniin Iliteligl <
- Is giicii devri
\ 4
PERSONEL
GEREKSINMESI
Sekil 7. Minnesota Modeli

Kaynak: Tugray Kaynak, Insan Kaynaklari Planlamasi, 2. Baski,
Istanbul: Alfa Yayimevi, 1998, s. 77.

70



Degiskenler {izerinde daha ayrintili bir yoruma gidildiginde goriilecektir ki;

a) Uretim talebi, satiglar ve igyilkii tahminlerinin saptanmasiyla
belirlenebilecektir.  Uretim  talebindeki artig giderek  personel
gereksinmesin de bir artigi nedenleyecektir. Ancak bu olgu, etkinlik,
biiylime, finansal araglar, dis ve i iggiicii arz1 gibi degiskenlerin de siireg
iginde kendi rollerini oynamalar1 sonucu belirlenebilecektir.

b) Etkinligin artisi gergekte teknolojik ve yonetsel degigmelerin sonucu
olarak ortaya ¢ikar ve sonugta isgilicliniin verimliligini artirir. Bu olgu,
iiretilen birim bagina diisen iggiicli miktarimn azalmasini nedenler. ayrica
etkinligin arttinlmas1 ki, bu bir bakima isletme agisindan bir
rasyonellestirme  stirecidir de, fdretilen nibai maln fiyatinin
diisiiriilmesine ve bu la satiglarin artmasina da neden olabilir. Bu durum
ise, artan firetim hacmi ve ylikselen personel gercksinmesi anlamim tagir.
Gene etkinligin artmasi finansal kaynaklarin olumlu ydnde etkilenmesini
de nedenleyecektir.

¢) Biiyiime, iiretimin nicelik olarak artisin1 saglayabilecegi gibi zamanda yeni
tirinlerin yapilmasini da gergeklestirecektir. Her iki durumda da personel
gereksinmesinde bir artis kagimilmaz olacaktir. Ciinkli gerek yeni
olanaklarin degerlendirilmesiyle yeni yatirimlara gidilmesi, gerekse yeni
tirlinlerin yapimu, igglicti gereksinmesinde dogal artiglar1 nedenleyecektir.

d) Isgiictiniin isletme i¢indeki arzi, hem nitel hem de nicel agidan ele
alinmalidir. Nitel agidan, personelin beceri durumlari {istiine yapilan
aragtirmalar ve personel gelistirme programlarmin sonuglan tizerine
yapilan tahminlerle durumun saptanmasina g¢aligilir. Nicel durum ise,
igglici devri ve devamsizhik durumlari izlenerek ortaya g¢ikarilmaya
caligthir. Ancak,i¢ glicli arz1 nitel ve nicel agidan bir gelisme ve artig
gosterdiginde, bu olgu sonugta personel gereksinmesinde bir diislisii

gerektirecektir.

Yukaridaki agiklamalardan anlagilmaktadir ki, personel planlamasi soyut olarak ele
alindifinda, gesitli degiskenlerin zaman stirecinde ve tiretim agamalarinda degisen deger
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ve durumlara bagli olarak gosterecekleri sapmalara gore belirlenecektir. Bu stirecleri
matematik olarak ifade etmek de olanaklidir. Sekilde verilen degerlerden
yararlamildifinda, personel gereksinmesinin; iiretim talebi, etkinlik, biiylime, i¢ isglicti
arz1, finansal araclar ve dis isgiicii arzinin fonksiyonu oldugu belirlenecektir:

PG = ( UT,E,B,II,FA,DI)
Ancak, gene ilgili sekil ve daha Once yapilan agiklamalar g6z Oniinde tutuldugunda,
yukandaki esitligi olusturan degerleri birbirleri cinsinden de ifade etmenin olanakl:
bulundugu goriilecektir.
E=f(UT, FA,DI)
B=f(UT, FA, Di)
[I= f(FA,DI)
FA=f(UT,E)
Sozle ifade etmek gerektiginde sdyle denebilecektir:
Etkinlik; tiretim talebi, finansal araglar ve dis isgiicti arzinin bir fonksiyonudur.
Biiylime; tiretim talebi, finansal araglar ve dis isgiicii arzinin bir fonksiyonudur..
Ig iggiicti arz1; finansal araglar ve dis isgiicii arzimn bir fonksiyonudur.

Finansal araglar; firetim talebi ve etkinligin bir fonksiyonudur.

Eger birbirleri cinsinden ifade edilen bu esitlikleri esitlik (1)’de yerine koyarsak
asagidaki denklemi elde edecegiz:

PG=f[UT,(UT,FA,DI),(UT,FA,DL),(FA,DI),UT,(UT,FA,DI),Di]

Ya da, daha kisa olarak;

PG = £ (UT,FA,DI)
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Esitlikte goriilmektedir ki, personel gereksinmesi ii¢ temel degiskenin bir fonksiyonu
olma durumuna indirgenmistir. Oysa esitlik (1) de degiskenler sayis1 alti olarak
belirlenmekteydi.

Simdi, 6zellikle kisa ve orta dénemli planlama siire¢lerinde "finansal ara¢" ve "dig
igglicti arz1" degiskenlerini birer temel veriye donistiirdiigiimiizde, bagka bir deyimle,
degismez varsaydigimizda esitligimiz tek degiskenli bir fonksiyon haline gelecektir.

PG = f(UT)

Inceleye geldigimiz kavramsal model nicel agidan ele alinmak istendiginde,
degiskenlerin kesin belirlenebilirlik nitelikleri ve 6zellikle etki derece ve giiglerinin ¢ok
zor saptanabilir olmalar1 uygulamay1 son derece gliclestirecektir. Ancak, soruna genel
bir bakis agisi kazandirmasi bakimindan, incelenen kavramsal model belli bir gérevi
yerine getirmektedir, diye kabul edilebilir.

2.4.3. Yargisal Yontemlier

2.4.3.1. Yonetsel Yargiya Dayali Tahmin Yontemi

Bu yontem, yOnetici ve uzman pozisyonundaki Kkigilerin 6rgiit planlarina, gegmis
tecriibelerine ve sezgilerine dayanarak Insan kaynaklar arz ve talebi konusunda
tahminde bulunmalarim ifade eder. Veri yetersizlikleri veya olgiilemeyen faktSrler
oldugunda nicel analizler yapilmasi1 geregi ortaya ¢ikar ve yOnetsel yargiya dayali
tahmin ySntemine bagvurulur. Bu siiregte her yonetici aym beceri gruplarinda olan, esit
diizeyde yer alan isglicli gereksinmesiyle ilgili tahminde bulunur. Yapilan tahmin

sunlan igerir:'™

- Mevcut iggiicti agiklari,
- Beklenilen iiretim miktan ve teknolojik degisimin yaratacag etkiler,

' Dan Ward, « Workforce Demand Forecasting Techniques”, Human Resource Planning, Volume 19,
1996, s.54.
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- Yapilan islerde olabilecek degisikliklere bagli olarak ihtiya¢ duyulan isglicii
miktari.

Isi en iyi bilen yonetici/yoneticiler ¢aligan miktarina iligkin tahminlerini Onsezilerine
dayanarak yaparlar. Omegin, satis miidiirii toplam satiglarda olusan belli bir miktar artis
i¢in ilave bir ¢aligsana ihtiya¢ oldugunu varsayarak, satiglara oranla galigtirilmas: gerekli
isglictinli tahmin eder. Uretim boliimiintin yoneticisi, liretim bdliimiinde fazla
¢aligmanin getirdigi maliyetin belli bir diizeye ulagsmas1 durumunda yeni bir ¢alisan
istihdamun gerekli gorebilir.'”

Bu yaklasimin giiclii yOnii, yOneticilere maksimum derecede esneklik imkani
tanimasidir. Hizli uygulanabilmesi, ekonomik ve kapsaml: olusu, ayrica, diger teknikler
kadar veri eksikligiyle sinirlanmayigi diger avantajlarimi teskil eder. Uzmanlarin yarg:
ve gorglilerine dayali bu yontemde isletmenin mevcut durumunun devam edecegi
varsayilarak, isletmenin gelecege doniik isglicii ihtiyaci tahmin edilmektedir.Bu ydntem
istatistiksel yontemlerle karsilastiriidiginda daha az kesinlik tagir. Kisa déneme hitap
eden bir yontemdir.Ayrica, tiim yoneticilerin gelecekle ilgili kestirim yapma konusunda

yetenekli olmalar1 beklenemez.'”

2.4.3.2. Delphi Yontemi

Delphi teknigi ilk kez 1950'de N. C. Dalkey ve ortag tarafindan A.B.D.’de Rand
sirketler grubunda geligtirilmistir. Is, egitimi saghk, askeriye gibi pek ¢ok alanda, uzun
dénemi kapsayan tahminlerde kullanilan bir yontemdir.'”

Delphi y6ntemi de uzmanlarin goriis ve yargilarindan yararlanma esasina dayamr. Cok
sayida uzmanin isgiicti ile ilgili kigisel goriisleri ve uzmanlarin birlestikleri noktalar
tespit edilir. Bu yontemde uzmanlar bir araya gelmezler. Aralarindaki etkilegsimi bir
arac1 gerceklestirir. Araci, uzmanlarin bilgi istemlerini, temel sorulara verdikleri

71 Aytek, s.43.
172 Ward, s.55.
13 Ward,s.55.
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cevaplarla 6zetler. Delphi yontemi, uzmanlarin ayr1 ayn goriislerini bir araya getirerek,

insan kayna@: tahmini konusuna giivenilir bir ¢6ziim getirilmesine yardim eder.

Delphi yonteminin avantaji, ¢ok sayida uzman goriise bagvurulmasidir. Tahmin
siirecinde uzmanlarin birbirinden etkilenmesine yol agacak haberlesme engellenmekte

ve saglikli sonuglar alinabilmektedir.

Bu yontemin sakincali yOnleri sunlardir. Araciya nemli bir rol diismekte, uzmanlar
tahmin konusuyla ilgili bilgi almak i¢in sorularimi araciya iletmektedirler. Araci ise
tahmin sorunu igin genis bir yorum yapmamaktadir. Bunun nedeni uzmanlarin
goriislerini birlestirirken uzmanlar arasinda etkilesimi 6nlemektir. Uzmanlarin bir araya
gelip tartigmalarim1 engellemek ise uygulamada giigtlir. Ayrica bu ydntemle, uzun
dénem iggiicii ihtiyacinin tahmini zorluklar igerir. Yontemin uygulandig: isletmelerde
deneye katilan uzmanlarin, tahminlerini ¢ok az degistirdigi goériilmiistiir. Tahmin
degisikliklerinin frekansindaki diistikliik, insan kaynad: ihtiyag tahminlerinin kisa bir
d6énem igin yapilmasina, uzun dénemli talep tahminlerinin belirsiz bir karar slirecine

doniismesine neden olmaktadir.!™

Yeterli zaman olmasi, uzmanlarin yeterli bilgiye, giidiilenmeye ve iletisim becerilerine
sahip olmasi durumunda kullanilabilecek delphi tekniginin sayisal tekniklerden daha

istiin sonuglar verdigi goriilmiistiir.'”

2.4.4. Istatistiksel Yontemier

2.4.4.1. Trend Extrapolasyonu Ydéntem

Trend analizleri, ugragilart durgun ve yavag bir gelisim siireci iginde olan, isgiicii
standartlar1 sik degismeyen isletmeler i¢in kullanilan bir yontemdir. Siirekli bir degisim

17 Fred Luthans, Organizational Behavior, 2. Baski, Japan: Mc.Graw-Hilkagakusha Ltd., 1977, 5.197.
175 Aldemir, s.45.
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icerisinde bulunan ve iggiicii tahminlerinde iglerin degisen 6zelliklerinin incelenmesinde

zorunluluk bulunan isletmelerde uygulanmasi giigtiir. !

Trend yardimyla yapilacak gelecege iligkin personel gereksinmesinin tahmin
edilmesinde en basit yontem grafik yardimiyla gerekli isglictiniin tabhmin edilmesidir.
Ancak, az sayida veriye dayandirilarak yapilacak bir tahmin isleminin saglikli olmasi
beklenemez. Eldeki az sayida veri tesadiifi etkenlere bagli olarak ortaya ¢ikmis olabilir.
Bu nedenle kullanilan serinin optimal bir uzunlukta olmasi tercih edilmelidir. Trend
extrapolasyonu igleminin tutarliligs igin, extrapole edilecek bagka bir deyisle gelecege

yansitilacak olan trendi etkileyecek belirleyicilerin sabit bulunmalari ana koguldur.'”’
Planlamaya konu olan ortamin sosyal ve ekonomik agidan istikrar gostermesi halinde

sonuglar1 giivenilir olan bu yontemde gesitli fonksiyonlar s6z konusudur. Bunlardan

konu kapsaminda olan ikisine burada yer verilecektir.
2.4.4.1.1. Dogrusal Fonksiyon Extrapolasyon Yontemi

Herhangi bir isletmenin 1994-1999 yillart arasindaki personel sayistin bir tablo
yardimiyla gosterimi asagida yer almaktadr.

Tablo 1. A isletmesinin Personel Sayisi

YILLAR PERSONEL SAYISI
2000 100
2001 105
2002 115
2003 125
2004 130

75 Aytek, s.46.
177 Halik Cillov, istatistik Metotlan, Istanbul: istanbul Universitesi Yayimnlary, 1975, s.87.
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2000 y1h i¢in yapilacak personel ihtiyaci en kii¢iik kareler yontemi ve dogrusal trend
yoluyla su sekilde hesaplanir:

Tablo 2. A isletmesin Personel Thtiyacinin Hesaplanmas:

YILLAR X Y XY X2
2000 2 100 -200 4
2001 -1 105 -105 1
2002 0 115 0 0
2003 1 125 125 1
2004 2 130 260 4
Y X=0 yY=1575 Y XY= 80 ¥ X>=10

Birinci dereceden trend dogrusunun genel ifadesi olan Y = a + bX ifadesindeki a ve b
parametrelerini yukaridaki veriler kullanilarak, iki bilinmeyenli denklem haline getirilip
bulunabilir.

>Y 575

a= a= = 115
n 5
> XY 80

b= b= = 8
> X2 10

A ve; B degerleri, Y= a + bX esitliginde yerine konulursa istenilen trendi olusturacak
denklem:

Y=115+8X olur.

Veri degerleri buldugumuz denklemde yerine konuldugunda, gergek trend dogrusunu
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olugturacak Y' degerleri bulunur:

2000 yiiiginY' = 115+8(2) = 99
2001 yihiginY' = 115+8(-1) = 107
2002 yiliigin Y’ = 115+8(0) = 115
2003 yihiginY' = 115+8(1) = 123
2004 yiliigin Y = 115+8(2) = 131

2005 yili ig¢in ihtiyag duyup, temin yoluna gidilecek personel sayis1 aym yolla
saptanabilir. 2005 yili i¢in X degeri 3 olarak alindiginda;

Y = 115+8(3) = 139
Bu durumda isletmenin 2005 yili igerisinde gereksinim duyacafi personel sayist 139
olacaktir.

2.4.4.1.2. Ikinci Dereceden Parabol Denklemi ile Extrapolasyon

Yonrtemi

S6z konusu bir B isletmesi olsun. Uretilen mal yada hizmetin geregi bu isletmenin,
1998-2004 yillar1 aras1 istihdam ettigi personel sayis1 yillara gore asagidaki gibi

degismekler gostermistir:

Tablo 3. B isletmesinin Personel Saysi

YILLAR PERSONEL SAYISI
1998 80
1999 50
2000 100
2001 70
2002 120
2003 90
2004 140
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Eger zaman siirecinde terendin parabolik bir gelisim gosterdigini kabul edersek, o
zaman egriyi ikinci dereceden bir denklem ile ifade edebiliriz. Gelecek yillara ait iggticii
tahmini, ikinci dereceden bir trendin extrapolasyonu ile gergeklestirilebilir.

Tablo 4. B isletmesin Personel ihtiyacinin Hesaplanmasi

YILLAR X Y XY X2 X3 X2 X%y
1998 -3 80 -240 9 -27 81 720
1999 -2 50 -100 4 -8 16 200
2000 -1 100 -100 1 -1 1 100
2001 0 70 0 0 0 0 0
2002 1 120 120 1 1 1 120
2003 2 90 180 4 8 16 360
2004 3 140 420 9 27 81 1260
YX=0 YY=650 YXY=280)X*28 >X*=0 YX4=196 > X*Y=2760

Ikinci dereceden trend egrisi denkleminin ifadesi;
Y =a+bX +cX? olarak yazilabilir.

Buradaki a, b ve ¢ parametreleri su denklemler yardimiyla ¢6ziiliir:
>Y =na+tc)X?
YXY =byX?

YXZY =aYyX?+cyX

En kiiciik kareler yontemi ile ikinci dereceden trend denkleminin hesaplanmasi igin

gereken islemler tek yil sayili kisa yolla asagidaki gibi hesaplanir:'”®

178 Kaynak, 5.93-94.
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Tablodaki degerleri denklemlerimize yerlestirerek trend denklemi ig¢in gerekli a, b, ¢
parametrelerini bulabiliriz.

650 =7a+28c

280 =28b

2760 =28a+ 196¢c

Buradan s6z konusu a, b ve ¢ degerlerini sayisal olarak hesaplayabiliriz:
a=285,3

b=10

c=19

Trend denklemi;
Y =853 + 10X + 1,9X?

olarak bulunur. Buradan 1998-2004 yillar1 i¢in trend degerleri hesaplanip, gelecek yillar
i¢in tahminde bulunabiliriz.

1998 igin Y* = 853 +10 (-3)+ 1,9 (-3 = 72,4
1999 icin Y> = 853 +10 (-2)+ 1,9 (<27 = 72,9
2000 i¢in Y = 85,3 +10 (-1)+ 1,9 (-1)* = 772
2001 i¢in Y’ = 85,3 +10(0)+1,9(0) = 853
2002i¢in Y’ = 85,3 +10(1)+1,9(12 = 972
2003icin Y’ = 853 +10(2)+1,9(27 = 1129
2004i¢in Y’ = 853 +10(3)+1,9(3 )2 = 1324

Bu yolla 2005 yilina ait personel gereksinmesini de tahmin edebiliriz. Bunun igin X
degerini 4 alip denklemimizde yerine koymamiz yeterlidir.

2005i¢in Y = 853+10(4)+19(4)* = 1557
Sonug olarak; s6z konusu B igletmesinin 2005 yilinda ihtiyag duyacagi personel sayisi

155 civan olacaktir diyebiliriz.
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Eger veriler ¢ift sayili zaman serisi seklinde olsaydi o zaman Y X’ i sifirlayarak ¢oziime
ulasabilecektik.'”

2.4.4.2. Regresyon — Korelasyon Analizi Yontemi

Regresyon-korelasyon analizi modeli, organizasyonel degiskenler ve gerekli isglicti
miktar1 arasindaki istatistiki iligkiye dayamir. Toplam iggiicii veya 6zel kategorilerdeki
iggticii ihtiyacinin belirlemesinde kullanilir. Caligan kategorilerinin bilesimlerinin tespit
edilmesinde de kullanilir. Kisa, orta ve uzun dénem tahminlerinde nicel agidan nispeten
giiclii talep tahmin yontemidir. %

Regresyon ve korelasyon analizleriyle yapilmak istenen, belirleyici etmenlerin(rn;
satiy, igletme sermayesi, karlar, tiretim hacmi, yatinmlar vb.) ihtiya¢ duyulan insan
kaynagi miktan tizerindeki etkisini bulmaktir. Regresyon korelasyon analizleri, iggiicti
miktar1 ile s6z konusu degisken veya degiskenler arasindaki iligkinin aragtirilmasini
saglar. Istatistiki agidan bakildiginda; regresyon (regression) iki seri arasindaki ortalama
iligkinin matematik bir fonksiyonla ifadesi, korelasyon ise, iligkinin derecesinin tayin
edilmesidir. ki seri arasindaki iliskinin hangi fonksiyon tipine uydugunu belirlemek
i¢in eldeki verilere (X ve Y degerlerine) gére noktalardan olusan serpilme diyagram
¢izmek gerekir. Olusturulan serpilme diyagramiyla iki degisken arasinda iligkinin olup
olmadigim 6grenmek yamnda iliskinin derecesi hakkinda da bilgi almir.'®"

Degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir model ile agiklanmasina regresyon
analizi ad1 verilmektedir. '**

Regresyon-korelasyon analizlerinde, degiskenler arasindaki iligkinin tiirlinden bagiml
olarak dogrusal veya egrisel korelasyonlardan bahsedilebilir. Ayrica, isglici miktar:
fizerinde etkili olan birden fazla degisken olmasi "durumunda g¢oklu korelasyon
islemlerine gerek duyulur. Konuyla ilgili yaklagimlar agagida 6rneklerle agiklanmaya

' Kaynak, 5.95.

130 Meehan ve Ahmed, $.300.

'8! Kenan Gtirtan, istatistik ve Arastirma Metodlari, {stanbul: 1.0, Yayms, 1974, 5.535.

"2 Miinevver Turanh ve Selahattin Giiris, Temel Istatistik, Istanbul: Der Yaymlar1, 2000, s.482.
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caligiimigtir.

2.4.4.2.1. Dogrusal Regresyon Ve Korelasyon Yontemi

Bir C igletmesinin gelecekteki insan kaynafi gereksinmesi satiglar ile calistirdig:
personel miktar1 arasindaki iliskiden yola ¢ikilarak tahmin edilebilir. X igletmesinin

personel ve satig verileri asagidaki gibidir:

Tablo 5. C isletmesinin Personel Sayisi ve Satiglar:

YILLAR PERSONEL SAYISKY)  SATISLAR(X)
( Yiz Kisi ) ( Yiiz Milyon)

2000 10 10

2001 16 12

2002 19 15

2003 25 18

2004 35 25

Tablo 6. C isletmesin Personel Ihtiyacmn Hesaplanmas:

X Y x=X-Xortt | yY=Y-Yort Xy x* y?

10 10 -6 -11 66 36 121

12 16 -4 -5 20 16 25

15 19 -1 -2 2 1 4

18 25 2 4 8 4 8

25 35 9 14 126 81 196
>X=80 | YY=105 Yxy=222 | ¥x2=138 | Yy?=354
Xort=16 | Yor=21
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Isletmenin satiglarim bagimsiz degisken alarak ve personel miktarim bagimh degisken

kabul ederek regresyon denklemini;
Y=a+bX Seklinde yazabiliriz.'®?

Regresyon modelinde Y degiskeni etkilenen degiskendir. Ve bagimli degisken olarak
adlandinlir. Bagimsiz degisken olarak adlandinlan X degiskeni ise etkileyen, sonug
yaratan degiskendir.'®

Ortalamalar orijinine gore regresyon katsayisini;

byx = —— denklemi ile bulabiliriz.

Tablomuzda bulunan degerleri yerine koydugumuzda;
222
bx=____ = =1,6 bulunur.
138
a parametresini de hesaplayarak denklemde yerine koyarsak, gergek regresyon
dogrusunu ¢izebiliriz:
Yort = a + byx Xort
21=a+1,6 (16)
a=-4,6
buna gore satiglar bagimsiz ve personel sayisi bagimli degisken olarak alimirsa, sifir
orijinine gore regresyon dogrusu,
Y =-4,6+1,6X olarak bulunur.

Islem ters yonde yapilirsa, yani personel sayis1 bagimsiz degisken, satislar bagiml
degisken olarak alinirsa, regresyon dogrusu denklemi su sekilde olacaktir:

X=a+bY

183 Turanly, 5.483.
18 Tyranly, 5.485.
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Regresyon katsayisi da ortalamalar orijinine gore;

> xy 222

by= —m—+ = = 0,62 bulunur.
R 354

Xort= atbxy Yorr  esitliginde;

16 = a+0,62(21)

a = 2,98

olarak bulunup, sifir orijinine gdre regresyon dogrusunun denklemi yazilir:

X=298+0,62Y
S6z konusu X isletmemizin satiglari ile personel miktar1 arasinda bir iliski olup
olmadigim1 anlamak i¢in korelasyon katsayisi bulunmalidir. Korelasyon katsayisi su

formiille bulunur.

r= +\ by * by r= +V 1.6 * 062

r= -+ 0,99 bulunur

Korelasyon katsayisinin sifir olmas, iki degigsken arasinda bir iligki olmadigim gosterir.
Korelasyon katsayisinin bir olmasi ise, iki degisken arasinda tam bir iligki oldugunu
gosterir.'®® Buldugumuz deger, X isletmemizin satislar ile personel miktari arasinda
¢ok siki bir iligki oldugunu gdsterir.

X igletmemizin 2005 yih i¢in satiglarimin 30 milyon olacagi varsayilirsa bu durumda
personel sayisi su sekilde tahmin edilir:

Satiglarin bagimsiz, personel miktarimin bagiml degisken oldugu regresyon denklemi;

Y =-4,6+1,6X

185 Turanly, 5.522.
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Olarak bulmustuk. Simdi X degeri yerine 30 yazdigimizda;
Y =-4,6 +1,6(30) = 43,4 bulunur.

Yani, X igletmemizin satiglar1 2005 yilinda tahmin edildigi gibi 30 milyon olarak
gergeklesirse, ayni yil igin ihtiyag duyulacak personel sayisi 43 kisi civarinda olacaktir.

2.4.4.2.2. Egrisel Regresyon Ve Korelasyon Yontemi

Buraya kadar yapilan agiklamalarda iki degisken arasindaki iligkinin dogrusal oldugu
kabul ediliyordu. Degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal olmadigi durumlarda, bu

iligkiyi agiklayacak egrisel modelin belirlenmesi gerekecektir. 186

Iki degisken arasindaki veriler grafikle gosterildiginde, kesisme noktalarmm egilimi
dogrusal degil de egrisel bir nitelik arz ediyorsa, egrisel regresyondan sz edilir. Satiglar
ve personel miktar1 arasindaki baglantiyn1 yorumlarken regresyon ve korelasyon
katsayilari, egrisel temele gore hesaplanacaktir. Islemler, egrisel trendde oldugu gibi en
kiigiik kareler yontemine gore yapilacaktir.'®’

2.4.4.2.3. Coklu Regresyon Ve Korelasyon Yontemi

Dogrusal regresyonda iki degisken arasindaki iligki matematiksel bir model ile
belirleniyor ve bagimli degiskendeki degismeler bir tek bagimsiz degisken tarafindan
agiklantyordu. uygulamada bir degigkendeki degismelerin birden fazla degisken
tarafindan agiklanmasi veya ikiden fazla degisken arasindaki iligkinin derecesinin

belirlenmesi gerekebilir.'*

Dogrusal regresyon-korelasyon analizi yOntemi, personel sayisinin bagimli ve satig
miktanimn bagimsiz oldugu ikili bir sisteme gore yiirlimekteydi. Personel sayisinin

186 Turanl, s5.539-540.
187 Raynak, 5.104-105.
'8 Turank, 5.582.
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belirlenmesinde etkili olan birden ¢ok degisken oldugunda, ¢oklu regresyon- korelasyon

analizi yontemi giindeme gelir.

Zaman siireci igerisinde personel gereksinmesinde duyulacak degisiklikleri ortaya
¢ikaran ve zorunlu hale getiren etmenler ¢ogu kez birden fazla olur. Coklu regresyon-
korelasyon analiz yonteminin kullamlmasindaki amag s6z konusu olabilecek birden
fazla bagimsiz degiskenin bagimli degisken olarak aldifimiz personel sayisim

etkilemesinin arastirilmasima doniiktiir. '%

Coklu korelasyonda birgok bagimsiz degisken bulunur ve gére, kathh korelasyon
denklemi su sekilde ifade edilir:

Y=a+bXi+cX2+dX3..oourennee
2.4.5. Ayrintili Yontemler

Insan Kaynag talebinin tahmin edilmesinde kullanilan ayrintili yontemler is giictiniin
niteliklerini incelemekte olup amaci organizasyon igindeki calisanlarin gelecekteki
hareketlerini, gesitli beceri gruplarinda ve gorevlerde yer alan kisilerin gelecekteki
sayisin1 tahmin etmektir. Ayrintili planlama modelleri, uzun dénemi kapsayan istatistiki
modellere gore daha kesin, daha 6z nitelikli ve daha basit verilere ihtiyag gésterirler.

Bu yontemler Oncekilerden, daha kesin, daha az nitelikli ve daha basit verilerle
¢aligmakta olmalart bakimindan ayirt edilirler. Bu &zellikler, ilgili insan kaynaklari
gereksinmesi planlari yapilirken, konunun kolay anlagilir ve sonuca kolay ulagilir bir

nitelik kazanmasim saglarlar.'*°

Ayrntili yontemlerden en gok kullamlanlar: igyiikii ve igglicli analiz yontemleridir.

189 Kaynak, s. 105-106.
1% Kaynak, 5.123.
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2.4.5.1. Isyiikii Analizi Yontemi

Is yiikii analizi gelecege doniik belirli faaliyet donemlerinde isletmenin gereksinim
duyacag isgiictinli, nitelik ve nicelik olarak Onceden belirleme g¢alismalaridir. Bir
isletmenin belirli bir faaliyet donemindeki iiretim programi, satis tahminlerine gore
diizenlenir. Yapilan tahminler satiglarin artacagim gosterdigi takdirde, bu hacmi
kargilayabilmek icin daha fazla iretim ve dolayisiyla daha fazla iggilici talebi
gerekecektir.'!

Satig tahminlerinin, olanaklar 6l¢iistinde dogru yapilmas: gerekir. Satig planlamasinda
konjonktiirel ve mevsimlik degismelerin dikkate alinmasi gerekir. Is yiikii analizi belirli
bir siire i¢inde belirli bir isin yapilmas: igin gerekli personel sayisinin belirlenmesini

saglar.

Satig tahmin tekniklerini etkin olarak kullanmakla isietme, konjonktiirel gelismeleri
izleyerek gelecekteki trendi belirleyebilir. Uretim seviyesindeki gegici dalgalanmalar,
normal iggiicti biinyesinde bir degisiklik meydana getirmez. Ancak is hacminin artmasi
halinde fazla mesaiye veya ek vardiya uygulamasina, dolayisiyla ilave gegici isgi
kullamlmasina gidilir. Buna kargilik iglerin azaldig1 dénemlerde ya is haftas: kisaltilir
veya ig¢iler izin kullanmaya tesvik edilir. Ayrica iggilerin bagka islerde ¢aligmalari da

saglanabilir.'”

Isletmede yapilan islerin neler oldufu ve islerin nasil yapildign biliniyorsa ki, is
tamimlar1 ve analizleri bunu ortaya koyar, bu isleri yapacak personelin sayisi 6nceden
dlgiilebilir. “Is yiikii analizi” yontemi bu konuda insan kaynaklari planlamacisina
yardimet olur. Is yiikii analizinde, bir donemde yerine getirilmesi gereken is tutan ile,
bu islerin bir birimi ile ilgili zaman bir arada diiginiiliir. Iin bitmesi igin gerekli toplam

zaman bir igsg6renin kullanacag: ¢alisma zaman: ile karsilastirilir.'*®

P! Arife Yildimm, “isletmelerde Personel Planlamas), Segimi ve Uygulamalar”, ( Yaymlanmams
Yuksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, 1994) , s.17.
2 (J1ktt Gonenli, igletmelerde Personel Secimi ,istanbul : I.0U.Isletme Fakiiltesi Yayni, 1972, ss. 22-23

198 Artan, 5.52.
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Isin Bitirilmesinde Yinelenecek islemler
I¢in Gerekli Toplam Zaman

is ..] s A ]iZi —
Kisi Bagina Diisen Caligma Zamani

Simdiye kadar anlattiklarimiz: sayisal bir 6rnekle g6sterebiliriz:

Ornegin; D isletmesinin bu yilin (2004) satiglarinin gelecek yila(2005) yansitilmasindan
¢ikardigi sonug 2005 yilinda 100.000 adet gomlek satilacagidir. 2004 yilinda ise 89.000
adet gémlek satilmistir. 2005 yilinda tiretimde dogrudan galigtirilan personel sayist ise
120 kisidir ve g¢alisilan giin sayis1 240 giindiir. Giinde bir vardiya ¢aligtirilmigtir ve
giinliik caligma stiresi 8 saattir.

Bir ig¢inin yillik toplam ¢aligma saati = 240 x 8 = 1920 is saati/ yil’dur.

2005 yilinda dogrudan tiretimde 120 isci galistinlip fiilen 1920 x 120 = 230.400
ig saati/y1l ¢alisma gergeklesmistir.

Sonug olarak tiretilen 89.000 adet gémlek 230.400 saatte iiretilmigtir. Yani bir
adet gomlek tiretmek icin gerekli siire 230.400 / 89.000 = 2,59 saattir.

X isletmesinin 2005 yilina ait satig tahmini 100.000 adet gémlekti. Bu durumda
2005 yilinda planlana iiretimi gerceklestirebilmek i¢in 100.000 x 2,59 = 259.000

igsaati/y1l’a gereksinim vardir.

Tahmin edilen satis miktarim tiretebilmek igin gerekli olan personel sayisini, yillik
toplam c¢aligilacak zamani, bir igginin bir yillik ¢aligma saati toplamina bolerek
bulabiliriz:

Gergek Personel Gereksinmesi = 259.000 / 1920 = 134,9
2005 yili i¢in planlana 100.000 adet gomlek iiretimini gergeklestirebilmek igin 135
personele ihtiyag vardir. Sonug olarak, 15 adet iggiyi daha dogrudan iiretime dahil
etmek gerekecektir.

Bu iglemlerin sonucu olarak 3 yola bagvurulabilir:

88



1) Eldeki iggiictine fazla c¢aligma yaptirilarak “15” yeni personel alimindan
vazgegilir.

2) Ikinci bir vardiya ¢alismasinin yapilmas: diistiniilebilir.

3) Yeni alinacak personeller iiretim siirecine dahil edilebilir.'**

2.4.5.2. Isgiicii Analizi Yontemi

Isyiikii analizi sonucu saptanacak personel gereksinmesi miktarlari, eger isgiicii analizi
sonuglar hesaplama dig1 birakilirsa, planlama sorumlularini ulasilan gergek durumlarda
dis kirkliina ugrata bilecektir. Clinkii igyiikii analizinde temel alinan zaman verileri,
O6nce devamsizhiklar sonrada isgiicli doniigimii sonucu olugacak ¢alisgma zamam

kayiplarimi igermeyecektir.

Devamsizizklar: Devamsizlik Calismasi gereken ve yapacagi is programlanmig olan bir
personelin ige gelmemesi seklinde tanimlanabilir. Izinli veya tatilde olan personelin
devamsiz olarak nitelenemeyecegi agiktir.'*®

Devamsizlik orani su sekilde formiile edilir.

Kaybedilen insan / giin sayisi

Devamsiz11ik orani = %
Calisilan insan/giin sayist + Kaybedilen insan/giin say1s1

Devamsizligin oldugu giinler, personele licret 6denmese dahi, ¢alisma programinm
aksamasina yol agacaktir. Devamsizhik oranimin %3-6 arasi olmasi1 genellikle makul
kabul edilmektedir. Ancak bu oran her is kolu igin ayr1 ayr1 diistintilmelidir,'

194 Kaynak, 5.127-128.
195 Yalem, 5.56.
1% Dinger, 5.266.
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Personel Devir Orani: Personel devir oranimin klasik oransal taninm, bir d6nem iginde
bir isletmede olugan toplam giris yada ¢ikis miktarinin, o dénem iginde isletmede
bulunan ortalama personel sayisina béliiniip, yiiz ile ¢arpiimasi sonucu elde edilen oran

olarak belirlenir. '*’

Personel devir oram, isletmelerde insan kaynaklarn politikalarinin yorumlanmasina
iligkin 6nemli bir aragtir. Bu oran, isletmenin biiyiikliigiine, is koluna, yapisina, ¢alisan
sayisina gore yorumlanabilir. Bu yiizden tiim igletmeler veya herhangi bir sektor igin
optimal bir personel devir oram1 belirlenemez. Ancak her isletmenin kendi yapisina

uygun diisen optimal bir personel devir oranina sahip olmas: gerekir.'*®

Personel devir oranini belirleyen pek ¢ok formiil vardir. Bunlardan bazilar girisler

{izerine kurulu, bazilari ise ¢ikiglar {izerine kurulu formiillerdir.

Girigler miktar olarak fazla ise bu durum igletmenin biiylimesi halidir. Bu durumda
personel devir oran1 “gikislar” {izerine kurulacaktir ve formiil agagidaki gibi olacaktir:

Cikislar

Personel devir oram = %

Ortalama I Giicti Sayist

Cikislar giriglerden fazla ise ve siireg iginde giris-gikis dengesi kurulmasi
Ongoériilmiiyorsa, kiiglilmekte olan bir isletme s6z konusu olacaktir. Bu durumda
personel devir oram girigler fizerinden hesaplanacaktir. Bu durumda ilgili formiil su
sekilde olacaktir:'*®

Girigler

Personel devir oran1 = %

Ortalama Is Giicti Says1

7 Kaynak, 5.36.
198 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.62.
199 Kaynak, 5.36-47.
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2.4.6. Yer Planlamasi Yontemi

Insan Kaynaklar1 Planlamasinda uygulanan bir diger yontem yer planlamas1 yontemidir.
Bu yontemde, oncelikle igletme igerisinde var olan igler ya da yapilan yerler sayisal
olarak belirlenebilir. Daha sonra isletmenin gercek personel gereksinmesi, bu yerlere

gore saptanir. Burada 6nemli olan igin niteligi degil niceligidir.

Yerlerin ne oranda dolu tutulacagi, oOzellikle Uretimin dogrudan gergeklestirildigi
alanlarda bu yerlerin bazi tahmin sosyal ve ekonomik &zelliklerinden bagimli olacaktir.
Ormnegin arag ve gere¢ donammi {iretimde kullamilan yontemler is ve firetimin
Orgiitlenmis bi¢imi, is kogullari, teknolojik diizey ve imkanlar, isgiicli niteligi, liretimin

zaman agisindan diizenlenisi gibi...

Dogrudan {iiretime ait bir personel gereksinmesi tahmininden, o iiretim konusu igin
gerekli yer sayisin elde etmek olanaklidir. Dolayl: tiretim ve hizmet {iretimi alanlarinda
ise istthdam edilecek personel sayisinin saptanmasinda asagidaki belirtilen ii¢ goriis

acisindan bir temel alinur.

-Maksimum ig yiikii diizeyi dikkate alinarak,
-Ortalama is yiliki diizeyi dikkate alinarak,
-Minimum ig yiikii diizeyi dikkate alinarak.

Uygulamada isletmelerde daha ¢ok minimum ig yiikii diizeyi dikkate alinarak
planlamaya gidilir. Bu durumda kisa siireli bir ig yiikii bindirmesinde fazla ¢alisma; is
ylikii bindirmesinde ise ozendirici yontemlerle, egitim ve gelistirme yollan ile
performansin arttirilmasiyla saglanmaktadir. Bu sekilde isgiicii agiginin kapanmasi,
kendisiyle beraber birtakim ek giderleri getirir. Yer planlamas: ySntemi, orgiit
planlarinin daha somut olan yer tammlarina doniistiiriilerek gereksinme duyulacak

personel sayisimin bu yerler tizerinden saptanmasi biciminde belirlenecektir.?%°

200 y1idirim, s.23
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Insan Kaynaklar1 Planlamasinin isletmedeki igyerlerinin sayisi itibariyle yiiriitiilmesi
nedeniyle dikkat edilmesi gereken 6nemli bir hususta yasal ve sosyal nedenler, gtivenlik
gereksinmeleri gibi ihtiyaca cevap verecek gevresel sayilacak etmenler dolayisiyla
{iretim amagli olmamasina ragmen belirli bir nitelik 6rnegin; isletme doktoru ve saglik
gorevlileri, temizlik gérevlileri vs...sayilabilir.

Yer planlamasi1 yonteminin uygulamaya doniistiirilmesi istendiginde isletme is
analizlerine bagvurmak zorunda kalacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI iHTIYACININ PLANLAMASINA
YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. Tiirkiye’de Tekstil Sektoriiniin Onemi

Tekstil sektoriintin, gerek ihracat, gerek istihdam, gerekse katma deger bakimindan
Turkiye i¢in yeri ve onemi fevkalade blyiiktlir. Sektdriin Tiirk ihracatindaki pay:
takriben yilizde 33’c tekabiil etmektedir. 1994-2001 tarihleri arasinda tekstil sektorii
biiylik bir atilim yaparak ihracatta ytizde 52.9°1uk bir artig saglamigtir. 2001°de yasanan
Cumbhuriyet tarihinin en biiyiik ikinci krizinden, tahmin edilecegi {izere en biiyiik zarari
bu sektér gérmiis olmakla birlikte, kendisini toparlayarak geligim trendini yukarilara
tasimayr basarmustir. Tekstil ve konfeksiyon sektSriiniin istihdama olan katkisi da
Tirkiye i¢in ¢ok dnemlidir. Sektor, her ne kadar 2001 verilerine gére, kayitli olarak 503
bin 211 kisiye istihdam sagliyor goériinse de gergekte 2,5 milyon kisiye dogrudan is
imkani saglamaktadir. I¢ ve dig gelismelerden ¢ok c¢abuk ve ¢ok derin etkilenen bu
sektor, kendisi ile birlikte Tiirk ihracatim, istihdam sorununu ve diger sektorleri adeta
felg etmektedir. Tirkiye igin 6nemi birgok bakimdan yadsinamaz olan bu sektér, kriz
ortamlarinda Tiirkiye’nin yumusak karm olurken, kalkinma ve biiyiime yillarinda ise en
biiyiik umut olmaktadir.

Tirk hazir giyim ve tekstil sektorii, son yirmi yil igerisinde kaydettigi ilerlemeler
sayesinde diinyanin tiglincti biiylik hazir giyim tedarik¢isi konumuna gelmistir..
Tiirkiye'de Giretimin yiizde 25', istihdamin yiizde 20'si ve ihracatin yiizde 33’{infi
gergeklestiren tekstil ve hazir giyim sektéri, tilke ekonomisinin temel yap: taslarindan
birini olugturmaktadir. Giderek artan kiiresel rekabet kosullarina ragmen 2005 Haziran
ayma kadar, en gok ihracat yapan ilk bes sekttre bakildiginda yiizde 19.45'lik pay ile
bazir giyim sektoriiniin {ilke ihracatindaki lider konumunu stirdiirdtigii goriiliiyor.
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Tiirkiye Giyim Sanayicileri Dernegi’'nden edinilen verilere gore, Tiirk hazir giyiminin
son 30 yili, dért ana asamaya sahne olmugtur. 1970'ler fason ve 1980'ler organizasyon
yillar1 iken 1990'larda sanayilesme, 2000'lerde de iiriin gelistirme ve marka olugturma
cabalari o6nem kazanmigtir. Bugilin itibariyle kendi marka ve koleksiyonlarini
olugturmayi, katma degeri olan friinler {iretmeyi, Ar-Ge ve Ur-Ge'ye odaklanmay:
hedefleyen Tiirk hazir giyim sekt6rli, uluslararasi piyasalara entegrasyonunu
tamamlamis, esneklik, hiz ve yiiksek kalite artilariyla {iretimini gergeklestiren geligmis
bir tekstil altyapisina sahip. Tiim bu avantajlar1 bilgi/birikim, girisimcilik ve Sngori
yetenekleriyle birlegtiren hazir giyim sekt6rii, 2005 yilinin Ocak - Nisan déneminde
gergeklestirdigi 4.6 milyar $’lik ihracatla bir 6nceki yilin ayni donemine gore yiizde
10'luk artig kaydetmis ve ihracatin lokomotifi olmugtur. Bu rakamlara gore Tiirkiye,
diinya hazir giyim ihracati siralamasinda AB bolgesi ve Cin'in ardindan {iglincii sirada
yer alds.'

3.2. Uygulamanin Amaci Ve Kapsami

Isletmelerin en onemli zenginlik kaynagi galisanlaridir. Degisimin hizi ve rekabet
kosullann calisganlardan en yiiksek faydayr saglama konusunda yeni arayiglara
yoneltmiglerdir. Bu durum iilkemizde insan kaynaklarina olan ilginin artmasina sebep
olmusgtur.

Bu caligmanin ana amaci inceleme kapsamina giren isletmelerdeki Insan Kaynaklar
Planlamas! dislincesinin mevcut durumunu tespit ederek, tezin teorik kisminda
deginilen agiklamalarm paralelinde incelemeler yapmak ve Insan Kaynaklar1 Planlamas:
konusunda isletmelerde detayh bir Insan Kaynaklan Planlamasinin olup olmadigim
tespit etmektir. Mevcut insan kaynaklari planlamasi uygulamalan, teorik kisimda
verilen insan kaynaklar planlamasi bilgilerine uygunluguna gore aragtinimsgtir.

Bu kisimda kiiciik, orta ve biiyikk boy olmak iizere ii¢ tekstil isletmesi incelenmisgtir.
Insan Kaynaklan Planlamas: gibi bir konuda yapilacak aragtirmalar icin kiigiik Slcekli

! http://www.tekstilteknik com.tr/haberdetay7.asp
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isletmeler genellikle uygun denek teskil etmemektedirler. Bunun nedeni, bu tiir
isletmelerde fonksiyonel bir insan kaynaklar1 ydnetimi departmani bir yana, temelde bir
personel departmaninin dahi bulunmamasidir. Bu duruma dikkat gekilerek ¢alisgmanin
kapsami olarak 3 degisik olgekte bulunan igletmeler secilmig ve bu isletmelerin insan
kaynaklar1 planlamas1 uygulamalari kargilagtinlmigtir. Boylece degisik &lgekli
isletmelerin karsilagtirilmasi yapilarak genis kapsamli ve kargilagtirmali bir arastirma

hedeflenmisgtir.

3.3. Uygulamanin Yontemi

Uygulama 35 personel galistiran kiigiik 6lgekli X igletmesi, 175 personel galigtiran orta
Sleekli Y isletmesi ve 415 personel ¢alistiran biiyiik Slcekli Z igletmesinde yapilmistir.
Tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bu isletmelerin sektorel bazda tipik 6zellikler
tasidig1 gOriilmiis ve 6rnek olarak segilmislerdir. Uygulamada insan kaynaklarindan
sorumlu yoneticiler ile yiizylize goriisme yontemi kullanmilmigtir. Goriigme sirasinda
sorulan sorular tamamen tezin teorik kismindaki insan kaynaklari planlamasi stireci
paralelinde olusturulmustur.

3.4. isletmelere iliskin Veriler

X igletmesi 1990 yilinda Sisli’de kurulmustur. 35 personelle galigmaktadir. Kot yikama
tizerinde faaliyetini stirdlirmektedir. 2 kath bir binadan ibarettir.

Y igletmesi 1986 yilinda Istanbul Seyrantepe’de kurulmugtur. Penye kumastan iretim
tizerine ¢aligmaktadir, agirhkli olarak penye ve spor kiyafet iiretmektedir. Boya igini
Istanbul ve Corlu’da fason olarak yaptirmaktadirlar. Y isletmesi kesim islemini kendisi
yapmakta, dikim islemini ise fason olarak yaptirmaktadir. Fabrika Istanbul
Seyrantepe’dedir, 4 kat idari, 4 kat imalat ve 2 kat depo olmak {izere toplam 10 Kattir.
Her kat 550 metre karedir. Satiglarin %95°ini ihracat olugturmaktadir. Amerika,
Ingiltere, Fransa ve Almanya ihracat yaptign ilkelerdir. I¢ piyasada toptan satis
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yapmaktadir, ayrica magazas1 yoktur. Y A.§’ye ait organizasyon semasi Sekil 9°de
gOsterilmigtir

Z Isletmesi ise 1989 yilinda Istanbul Gaziosmanpasa’da kurulmustur. Caligma alam
dokuma kumagtan spor kiyafet iiretimidir. Sirket aile girketi olup ydnetim kurulu 6
kardesten olugsmaktadir. Kumas ve aksesuarlan yurt i¢i ve yurt digindan almaktadirlar.
Tasarim, model fabrikada dikilmektedir. Uretilen modeller yonetim kurulunda
onaylandiktan sonra diger serilerin kesim islemleri fabrikanin kesimbanesinde
yapilmaktadir. Bu mallarin %80°i Tiirkiye’nin gesitli yerlerinde bulunan 50 civarindaki
dikim atolyelerinde dikimi, iitiisii ve paketlenmesi yapilmakta, geriye kalan %20 ise
fabrikanin kendi biinyesinde yapilmaktadir. Bu oranlar yonetim kurulunun alacag:
kararlar dogrultusunda degigebilmektedir. Boya isleri fabrika digindaki boya
atolyelerinde yaptiriimaktadir.

Gaziosmanpaga’daki fabrika 5 katli olup her kat 5 bin metre karedir. 1. kat kumag
deposu ve aksesuar deposudur. 2. kat kesimhane katidir. 3. kat model makineciler,
tasarimcilar ve modelistlerin bulundugu kattir. 4. kat ilik diigme, utii-paket, kalite
kontrol katidir. 5. kat satiga hazir {irlin deposu ve yemekhane katidir. Fabrika bitigiginde
bulunan idari bina ise 4 katlidir.

Z isletmesi firetiminin %90°m ihra¢ etmektedir. Thracatin ¢ogunlugu Rusya’ya ihrag

edilmektedir. Moskova’da bir biiylik magaza ve Rusya’min gesitli yerlerinde 23 adet
subesi bulunmaktadir. Organizasyon semasi Sekil 10 ‘da gosterilmisgtir.
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3.4.1. Cahsanlarin Sayis1 ve Cinsiyetleri

X igletmesinde 20 erkek 15 kadin olmak tizere toplam 35 personel ¢aligmaktadir.

Tablo 7. X isletmesi Cahsan Sayisi

X Isletmesi Isci Idari Toplam
Erkek 19 1 20
Kadin 15 - 15
Toplam 34 1 35

Y isletmesinde 175 kisi galigmaktadir. Calisanlarin kadin erkek oranm: asagidaki gibidir:

Tablo 8. Y Isletmesi Cahsan Sayis:

Y isletmesi Isci Idari Toplam
Erkek 60 T30 90
Kadin 60 25 85
Toplam 120 55 175

Z isletmesinde ise fabrikada 350, Merter magazada 12, Laleli magazadal8, Rusya’daki
magazalarda 35 olmak {izere toplam 415 kisi ¢aligmaktadir. Calisanlarin kadin/erkek

oran: agagidaki gibidir:
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Tablo 9. Z isletmesi Cahsan Says:

Y igletmesi Isci Idari Bayan Erkek Toplam
Fabrika 300 50 140 210 350
Merter

10 2 - 12 12

Magaza

Laleli

16 2 10 8 18
Magaza
Rusya

30 5 25 10 35
Magaza
Toplam 356 59 175 240 415

3.4.2. Calisanlarin Egitim Diizeyi

Aragtirma sonucunda ¢aliganlarin egitim diizeylerinin diisikk oldugu sonucuna
varilmigtir. Bunun nedeni yapilan isin ¢ok biiylik bir egitim diizeyini gerektirmemesidir.
Isletmelere giren isgiler yapacaklan iste bir ay gibi kisa bir siirede uzmanlagir.
Yiiksekokul sevisindeki caliganlar idari gérevlerde caligmaktadirlar. Caliganlarin egitim
durumlarim tablo 10 da agagidaki gibi gésterebiliriz:

Tablo 10. Isletmelerde Cahsanlarin Egitim Durumiar:

Tkokul Lise Universite/Yiiksekokul
X Tslctmesi %69 %28 %3
Y Isletmesi %49 %34 %17
7Z Isletmesi %60 %25 %15
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3.4.3. Cahsanlarimn Kidem Durumu

Isletmelerde calisanlarin kidem durumunu Tablo 11 “de gosterilmistir.

Tablo 11. isletmelerde Calisanlarin Kidem Durumlar

X Isletmesi Y Isletmesi Z Tsletmesi
Kidem Durumu 3 515 Gefik | Tyl | Yizdelk | Tyl | Yozdelik
Sayist | Durumu | Sayisi | Durumu Sayist | Durumu
0-5 Y1l 29 %83 110 %63 304 %73
5-10 Y1 6 %17 51 %29 87 %21
10-(+) Yal - %0 14 %8 24 %6
Toplam 35 %100 175 %100 415 %100

Aragtirma sonucunda ¢aliganlarin kidem basamaklarinin az oldugu dikkati ¢ekmektedir.
Bunun nedeni igletmelerin faaliyet stirelerinin azligindandir,

Tabloda da goriildiigii gibf genel olarak g isletmede de 0-5 yil arasi kidem oram
yiiksektir. Bunun nedeni sektdrde genel olarak isgiicli degisim orammin yiiksek
olmasidir. Kidemi fazla olan personel genellikie kalifiye elemanlar ve idari personeldir.
Vasifsiz elemanlann deBisim oram yiiksektir. Kiiglik 6lgekli X isletmesinde ise isgiicii
degisim oram ¢ok yiiksektir.

Calisanlarin egitim ve kidem durumlarm birlikte g6z oniine alip degerlendirirsek
yiiksek oranda vasifsiz ve yari vasifli is¢i ¢alistinldiga goriilmektedir.. Bunun nedeni
iglerin yliksek egitim gerektirmeyen isler olmasidir. Kidem oranlarmin diisiikliigiiniin
bagka bir nedeni de diisiik maas uygulamalaridir. Ayrica isciler islerinde ustalastiktan
sonra bagka firmalara transfer olmaktadirlar. Isgilerin degistirdigi is oram1 da g¢ok
yiiksektir.
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Genel olarak firmalar sigortasiz is¢i ¢alisirmaktadirlar. Bunun nedeni sekt6rde
genellikle iggilerin sigortalar1 yapilmadig: i¢in sigorta yaptiran igletmelerin maliyetleri
artmakta ve diger isletmelerle rekabet edemez duruma gelmektedirler. Bu durumda da
isciler ige gecici gozle bakmakta, daha yliksek maagh is bulduklarinda isi hemen
degistirmektedirler.

3.5. Isletmelerde insan Kaynaklari Gereksinmesinin Tahmini
3.5.1. X Isletmesi Insan Kaynaklar Gereksinmesinin Tahmini

Insan Kaynaklar1 Planlamas: gibi bir konuda yapilacak arastirmalar icin kiigiik Slgekli
isletmeler genellikle uygun denek tegkil etmemektedirler. Bunun nedeni, bu tiir
isletmelerde fonksiyonel bir insan kaynaklar1 yonetimi departmam bir yana, temelde bir

personel departmaninin dahi bulunmamasidir.

X igletmesinde de ayr1 fonksiyonel bir insan kaynaklar1 departmani yoktur. Personel
igleriyle ve diger idari islerle ilgilenen idari departmanda sadece 1 kisi bulunmaktadir.
Ise alim kararm: ise igyeri sahibi tek bagina karar vermektedir. X isletmesinin iginde
bulundugu cografya Istanbul’da gelir seviyesi diisiik ve diisiik iicretle ¢aligmaya raz1 bir
igglicli potansiyelinin oldugu bir yerdir. Bu nedenle X igletmesi is¢i bulma konusunda
zorluk yagamamaktadir Bu kolaylik ayrintili bir insan kaynaklar1 planlamasi
uygulamasina gerek duyulmamasina neden olmaktadir. Ayrica personel gereksinmesi
durumunda X isletmesinin uyguladig: yontemler sunlardir:

- Fazla mesailerin arttiriimasi,
- lIzinlerin iptali,

- Gegici gorevlendirme,

- Gegici kiralama,

- Vardiya sistemi,

- lIsci alim.
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olarak siralanabilir.
Personel fazlas1 olmas: durumunda ise genellikle isten gikarma uygulanmaktadir,

Gortilduig gibi X isletmesi personel gereksinmesi ortaya ¢iktifinda ise eleman
alimindan 6nce diger yontemleri uygulamakta en son ise yeni eleman alinmaktadir.
Fakat personel fazlasi ortaya ¢iktifinda ilk yapilan isten ¢ikartmadir.

3.5.2. Y Isletmesi insan Kaynaklari Gereksinmesinin Tahmini

Y isletmesinde Insan kaynaklan planlamas: ilgili Genel Miidiir Yardimcis: tarafindan
yapilmaktadir. Genel midiir yardimcisi yargisal dngériimleme teknigi kullanmaktadr.
Bu yontemde genel miidiir yardimcis1 igletme planlarina, gegmis tecriibelerine ve
sezgilerinin yardimiyla insan kaynaklar arz ve talebi konusunda tahminde bulmaktadir.
Daha onceki bolimlerde de belirttigimiz gibi veri yetersizlikleri veya &lgiilemeyen
faktorler oldugunda nicel analizler yapilmasi geregi ortaya ¢ikar ve yonetsel yargiya
dayali tahmin yontemine bagvurulur.

Bu yontemi segme nedenleri biiylk Olglide esneklik imkam tanmmasi, hizh

uygulanabilmesi, ekonomik olusu ayrica, diger teknikler kadar veri eksikligiyle

simirlanmayigidir.
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Y isletmesi genel miidiir yardimcisimin yaptigi tahmin asagidaki tablo yardimiyla
anlatilabilir:

Tablo 12. Y Isletmesinin insan Kaynaklar1 Ongériimleme Tablosu

Insan
Kaynag
Ihtiyact

Genel
Miidurlik
Uretim
Planlama
D1
Piyasa
Pazarlama
Ic
Piyasa
Pazarlama
Idari ve
Mali Isler
Toplam

2004
yilindaki

¢alisan

6 105 15 3 2 22 153

say1s1

2005
yilindaki

calisan

6 120 18 3 3 25 175

say1s1

2006
Yilinda
Ihtiyag
Duyulacak
Personel
Miktar1

6 135 18 4 4 25 162

2005 1 16 2 1 - 3 23
Yilinda
Muhtemel
Azalig
Nedenleri:
Emeklilik 1 2 - - - 1
Askerlik - 4 1 1 - -
Isten
Aynima

fa—
w N

Ihtiyag
duyulacak
ilave

personel
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Tablonun ;

1. satirinda Y isletmesinde ki departmanlar yer almaktadir.

2. satirda 2004 yilinda caligan sayis1

3. satirda 2005 ¢alisanlarinin sayisi yer almaktadir.

4. satirda ise genel miidiir yardimeisinin 2006 yili i¢in tahmini personel sayisi yer
almaktadir.

2006 yili i¢in genel miidiir yardimcisi tarafindan tahmin edilen personel gereksinmesi
192 dir. Su anda ¢aligan miktar: 175 olduguna gére ihtiyag duyulacak personel sayisi 17
dir

Fakat bu say1 muhtemel kayiplar1 igermemektedir. 5. satirda ise yine genel miidiir
yardimeisinin tahmini muhtemel isgiicii kayiplar1 yer almaktadir. Bu say1 ise 23 olarak
Ongorillmiigtiir.

Yani igletmenin 2006 yili i¢in gereksinim duyacag ilave personel sayis1 17+23=40 kisi
olarak 6ngoriimlenmistir.

3.5.3. Z Isletmesi insan Kaynaklar Gereksinmesinin Tahmini

Z isletmesinde insan kaynaklar1 gereksinmesi biyiik &lctide hedeflenen biiyiime
oranina, bilylime oram da karliliga baglidir. Isletmede insan kaynag gercksinmesine
ihtiyag duyulmas: tiretim miktarinin artmasi ile dogru orantilidir. Bunun disinda insan
kaynaklarn planlamasi giindeme gelmemektedir. Sadece karh olunan dénemlerde
igletme sahibi 6 kardesin insiyatifinde ger¢eklesen biiyiime sonucunda insan kaynaklar
gereksinmesi ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 gereksinmesi tahmini igin Z A.S.’de yapilan ¢alismalar sunlardir:
- Personel devir oranlari,

- Isytikii analizleri,
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- s etiidi,
- Hareket etiidij,
- Zaman etiidii.

Is ettidii caligmalan ile iglerin en iyi yapilis tarz1 ve standart zamanlari tespit edilmigtir.

Is analizleri ise ige yerlestirme, ige aligtirma, egitim ve gelistirme, licretlendirme gibi
kullanim alanina sahiptir.

Z A.S’de insan kaynaklan planlamasi ile ilgili ayrintili ve global modellerden
yararlamlmamaktadir. Insan kaynaklari ile ilgili sayilan g¢ahismalar yardimiyla
yoneticilerin sezgilerine dayal basit planlar yapilmaktadir.

Omegin bir bir gémlek retiminde ka¢ kisi c¢aligmasi gerektiini sdyle
hesaplamaktadirlar:

Bir gémlegin iiretilmesi i¢in standart zaman 300 saniyedir. Giinliik ¢aligma siiresi saat
08:00 dan 17:00’a kadardir. 1 saat yemek molas: hari¢ giinliik caligma saati 8 saattir.

8 x 3600 = 28.800 sn giinliik ¢aligma siiresidir. Hedeflenen giinliik ¢aligma miktart
2.000 adettir. Bunun igin toplam 300 x 2.000 = 600.000 sn isgiiclinlin harcayacagi
zamandir. 1 igci giinde 28.800 sn c¢aligabildigine gére; 600.000/28.800= 20,8 kisiye
gereksinim duyulmaktadir.

Bu sonug, higbir aksilikle kargilagilmadifi durumda ortaya ¢ikar. Ancak devamsizlik

oram ve personel devir orant bu sonucu etkilemektedir.
Aynt iirtiniin i¢in devamsizlik orani ;
Kaybedilen insan / giin sayis1

Devamsizlik Oran1 = X 100
Caligan insan / giin+ Kaybedilen insan / giin

sayis1 sayisi

106



Devamsizlik oram= 10/ (10+10,8) = 0,5 olarak bulunulur.

Yedek personel gereksinmesi ise= DO x GPG = 0,5 x 20,8 = 10,4 kisidir.

Personel devir oram ise buldugumuz sonucu siirekli aksatmaktadir. Z A.S de personel
devir oraninin hesaplanabilmesi i¢in iggi giris cikiglarina ait bilgiler her ay diizenli

olarak tutulmaktadir.

Personel devir oran1 su sekilde formiile edilebilir:

Isten aynlanlar toplami
Personel devir oram1 % = X 100
Ortalama personel sayisi
2004 yilina ait isci girisleri = 170 kisi
2004 yilina ait is¢i gikislar = 150 Kkisi
2004 y1l1 ortalama iggiicii sayisi = 405 kisi

Bu durumda personel devir oranin: su sekilde hesaplayabiliriz:
PDO = 150/405x 100 = %37 olarak bulunur.

Bu oran Z A.§.’de ayrilanlara g6re bulunmustur. Isten ayrilanlarin oram isletmede 37

dir. Personel devir oranini ayrica giriglere gére de hesaplanmistir:

PDO = 170/405 x 100 = %42 olarak bulunur.
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Bu iki oranla ilgili su sonuglar ¢ikartilabilir:

1) Isletmede giris ve gikiglara gore yapilan hesaplamalar personel devir oranimn
yiiksek oldugunu géstermistir.

2) Isten ayrilma sebepleri diisiik {icret ve isin zorlugu olarak siralanabilir.

3) lsten ayrilma sebepleri Y A.S.’le aymdir

4) Isten ayrmlmalarla girigsler arasindaki fark isletmenin biiylime egiliminde
oldugunun gostermektedir.

Aym d{irtinde %37 olarak bulunan personel devir oramma gore yedek personel

gereksinmesi de hesaplanmistir. Bu say1y1 soyle hesaplayabiliriz:

Yedek personel gereksinmesi = PDO x GPG = %37 x 20,8 = 7,7 kisidir.

Yukanidaki hesaplamalar isletmede iiretilen her iiriin igin ayr1 ayr hesaplanarak

toplanur.
Z A.S. ‘de personel gereksinmesi ortaya ¢gikmasi durumunda ,
- Eldeki iggiictine fazla mesai yaptirilarak yeni personel alimindan vazgegilir.
- Ikinci bir vardiya ¢alismasinin yapilmasi diigtiniiliir.
- Yeni alinacak personeller iiretim siirecine dahil edilir
Z A.S. ‘de personel fazlasi ortaya ¢gikmasi durumunda ise,
- Personel alim1 durdurutur,
- Fazla mesailer kaldinlir,

- Ucretsiz izin verilebilir

- Isten gikartmalar yapilir.
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SONUC VE ONERILER

Giintimiizde ortaya ¢ikan teknolojik, ekonomik ve politik gelismeler ve degismeler
isletmelerin yOnetilmesini zorlagmigtir. Bu durum, insan kaynaklari planlamasmin
yapilmasin1 zorunlu hale getirmigtir. Insan faktrii isletmelerde tiretim girdileri arasinda
en Snemli yeri olusturur. Sermaye ve dogal kaynaklar gibi diger fakttrler yeterli olsalar
bile, istenilen nitelikte ve sayida isgiicli saglanamadigi durumlarda beklenen hedeflere
varmak oldukga zordur.

Insan kaynaklar1 yOnetiminin &nemli gorevlerinden biride insan kaynaklari
planlamasidir. Isletmenin biiyiikligli ne olursa olsun, insan kaynaklar1 planlamasi
verimliligin sartlarindan birisi olmustur.

Diger planlarda oldugu gibi insan kaynaklamn planlamasinda da hedeflenenle ortaya
¢tkan sonug arasinda farkliliklar olacaktir. Insan kaynaklari planlamas: calismalarinin
kisa ve orta donemde, uzun déneme gore daha saglikli sonuglar verdigini sdylemek
miimkiindiir. Ttirkiye gibi gelismekte olan bir {ilkede uzun dénemde bir ¢ok degisiklik
olmaktadir. Bu da saglikli planlama yapmay: giiglestirmektedir.

Incelenen tekstil isletmelerinin insan kaynaklarn uygulamalarina bakildiginda insan
kaynag1 miktarimn firetim miktarina bagli bulundugu goriilmektedir. Diger bir konu ise
bu isletmelerde insan kaynaklarn planlamasi galigmalarimi yapacak uzman personelin

bulunmamasidir.

Biiyiik yada kiiciik her igletmenin insan kaynaklar1 planlamasina ihtiyaci vardir. Burada
soz edilen planlama kavrami sadece insan kaynag ihtiyacinin planlamas1 degildir. insan
kaynaklar1 planlamas1 kavramimn kapsamina giren tiim konulari icermektedir. Insan
kaynaklar ihtiyacinin belirlenmesinde g¢aligmaya konu olan igletmelerde ayrntili ve
global modeller kullamlmamaktadir. Kiigiik boy isletmede insan kaynaklari planlamas1
yapilmamakta isgéren agif1 olmasi durumunda is¢i alimi yapilmakta, iggoren fazlasi
durumunda ise isten ¢ikarma yapilmaktadir. Orta ve biiyiik boy isletmelerde ise basit
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yonetsel yargiya dayali insan kaynaklari planlamasi yontemleri uygulanmaktadir.
Bunun nedenini anlayabilmek i¢in bu {i¢ isletmenin ortak yonlerine bakmak gerekir.

Tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bu {ii¢ isletmelerin ortak Ozellikleri soyle
stralanabilir:

- Cok fazla vasif ve egitim gerektirmeyen islerden olugmasi,

- Bu tiir isleri yapacak vasifsiz is¢ilerin bol bulunmasi,

- Yiikselen igsizlik oram sonucu diisiik iicretle ¢aliymaya raz iggilerin rahatlikla
bulunmasi,

- Uretilen mallarin ¢ogunlugunun ihrag edilmesi,

- Erkek oranmin c¢ahisanlarda fazla olmasi(bunun nedeni islerin dayamklhilik ve
devam gerektiriyor olmas1)

- Calisanlarin kidem oranlarinin diigiik olmasi,

- Calisanlarin sigortasiz olarak ¢aligtirilmas:.

Yukarida sayilan etmenler sayesinde tekstil isletmeleri rekabet sartlarinda insan
kaynagina ulagmakta ¢ok ta zorluk ¢ekmemektedirler. Bu tiir avantajlar karsisinda
ayrintih bir insan kaynaklar: planlamasi yapmay: akilc1 gérmemektedirler.

Ancak insan kaynaklan planlamasi sadece insan kaynaklar ihtiyacimin sayisal olarak
belirlenmesinden ibaret degildir. Insan kaynaklar planlar, ihtiyag duyulan personelin
nitel ve nicel olarak belirlenmesi, en uygun zamanda en uygun ise yerlestirilmesi,
egitim ve geligtirilmeleri, etkin bir bi¢gimde ¢aligtirilmalan, bagarilarmin
degerlendirilmesi, iggiicli noksanlik yada fazlaliklarini ortaya ¢ikmasi gibi konulan da
icermektedir. Insan kaynaklari planlamasi mevcut galisanlardan en iyi sekilde istifade
edebilmek igin ¢abganlarn igteki verimini artiracak faaliyetlerin planlanmasi

caligmalarini ve igten ayirma / ayrilma konularini da igerir.
Insan kaynaklari planlamasi yapilmamasi durumunda igin niteliklerine uygun olmayan

elemanlar ise alnabilir. Bu durumda da; yetersiz performans, ise ge¢ kalmalar ve
devamsizliklar, manevi tatminsizlik, gereksiz isgiici devri gibi olumsuzluklar ortaya
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¢ikar. Bu gibi olumsuzluklarin ortaya gikmamasi igin biiyiikliige bakilmaksizin Biitiin
isletmeler insan kaynaklar1 planlamas: yapmalidir.

Sonug olarak incelemede bulundugum tekstil sirketlerinin hepsi aile girketidir. Ayn ve
islevsel bir insan kaynaklar1 departmanlar1 yoktur. Aile bireyleri tiim insiyatifi ellerinde
tutmaktadirlar.Orta ve Biiyiik boy isletmeler kurumsallagma ve insan kaynaklan birimi
kurma ihtiyac1 duymaktadirlar ancak aile bireylerinin tiim insiyatifi ellerinde
bulundurma ahgkanhklarindan gok yavas hareket etmektedirler. Bu konuda uzman kisi
ve kuruluglardan devamli bilgi aligverisi yapmaktadirlar.
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