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GIRiS

Isletmeler, karmasiklasip buyldiik¢e planlama sitirecine
verdikleri énem de giderek artmaktadir. Planlama siireci,
yoneticilere ama¢ ya da amaglanna ulasmay: saglayacak arag ve
olanaklarin secimini ve belirlenmesini gosteren bir yénetim
fonksiyonudur. Isletmenin pazarlama, tiretim, finansman gibi diger
planlama ugraslanim tamamlayan insangiicii planlamasi i¢in ¢ok
degisik tammlar yapilmustir. Ancak, bu tanumlara gegmeden once
isletmelerde insangiicii planlamas1 yapilmasini zorlayan nedenler
iizerinde durmakta yarar vardir.

A. ISLETMELERI INSANGUCU PLANLAMASI YAPMAYA ZOR-
LAYAN NEDENLER

Isletmeleri insangiicii planlamas1 yapilmaya zorlayan nedenleri
bashca ti¢ grupta toplamak mimkiindir.

1. Teknolojik ve Cevresel Degismeler

isletmeler toplumdaki varhiklarimi sitrdiirebilmek icin
teknolojik ve cevresel degisimlere uymak zorundadirlar. Bu uyumda
bu konuda yapilmis ve yapilacak insanglicii planlamas1 sonucu
yetistirilmis ve yetistirilecek insan giicii ile saglanabilir (1).

~ 2. Yonetici Personele Duyulan Gereksinim

_ Degisik isletmelerin insangiicli bilesimleri incelendiginde,
yiiksek beceri gerektiren ydnetici ve teknik goérevlerde ihtiya¢c duyu-
lan insangiicii sayismin giderek ytkseldigi goriilmektedir. Bu ne-
denle isletmeler y6netici personele duyulan gereksinimlerini nasil
karsilayabilecekleri konusunda planlar yapmak zorundadirlar (2).

3. Yoneticilerin Tutum ve Davranislari
1930'lardan sonra isletmelerin beseri iliskilere verdikleri énem

artmistir. Bu paralelde, tst yoneticiler begeri kaynaklarin
gelistirilmesine egilmiglerdir. Ust yoneticilerin son zamanlarda

(*) Hacettepe Universitesi lktisadi ve Idari Bilimsel Fakiiltesi Isletme .
Boliimii Ogretim Uyesi.

(1) Dale S. Beach, The Management of people At Work, 4. B,, (Macmillan
publishing co., inc., New York, 1980) s. 184.

(2) Ustteki kaynak, s. 185.
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benimsedikleri goriis, isletmelerin toplum icerisindeki varhklarim
siirdiirmelerinin beseri kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili
oldugudur. Bu nedenle insangiicii planlamasinda st yoneticiler
aktif rol almaktadirlar (3).

B. INSANGUCU PLANLAMASININ TANIMI

insangiicii planlamas: konusunda yapilmakta olan tanimlan
. iki grupta toplamak miumkiindir. Bunlardan birinci grup,
insangiicii planlamasuu "6rgit planlamasi” ile bagdastirmaktadr.
Bu yaklasimm yer verdigi varsayima gére isletmelerde planlama
-ugraslan o6ncelikle érgiitiin durumunu oérgit semasinda gormekle
baslamalidir. Orgiit semasi, érgiutiin yapisim, &rgit icerisindeki
yetki ve sorumluluklarin dagilimm, kimlerin hangi goérevlerde
cahstifim gosterir., Ideal bir 6rgiit semasi gelecege déniik olarak
hazirlandiginda, yanlz ¢alisan personelin durumunu gostermekle
kalmaz, yakin ve uzak gelecekte ortaya cikmasi beklenen personel
degisikliklerini de gézéniane serer.

Bu yaklagima gore insangiicii planlamas, isletmenin orgit plan-
lamas: dahil genel planlama amaclarna katkida bulunabilecek en
uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda isletmeye alimi, en
uygun birime yerlestirilmesi, yeni gorevlerine hizmet ici egitim yolu
ile hazirlanmasi, iyi bir degerlendirme yontemi ile basarisimn
degerlendirilmesi ¢alismalannin timadar (4).

ikinci grup, insangficii planlamasim makro ydniiyle inceleyen
yaklasimdir. Bu anlamdaki insangiicii planlamasi, bir tlkenin
calisma ghicinii nicelikleri ve nitelikleri yoniinden saptar. Bir |
iilkenin insangiici politikalan paralelinde, beseri kaynaklarin
gelistirilmesi programlanmn hazirlanmasini kapsamina alr.

c. INSANGUCU PLANLAMASINDA IZLENMESIH GEREKLI
ASAMALAR

Bu calismada insangiicii planlamasi yukanda belirtilen birinci
yaklasim agisindan ele alinacaktir. Bu amacla asagida siralanan
calismalardan herbirinin ayrintili  olarak yapilmasi
gerekmektedir.

- Isletmenin mevcut ve ileriye doniilk amaglanmn agik ve net
olarak saptanmasi,

- Saptanan amag¢ ya da amaglar dogrultusunda orgitsel yapuun
yeniden dizayn edilmesi,

- Olusturulan yeni drgiitsel yapida yeralan tiim pozisyonlarm is

(3) Bintug Aytek, isletmelerde insangiicli Planlamasi, Ankara lktisadi ve
Ticarl llimler Akademisi Yayin No: 115, (Kalite Matbaasi, Ankara, 1978), s.
7-8. :

(4). William F. Glueck, personnel A Diagnostic Approach, 3.B., (Business
publications, inc., Plano, Teksas, 1982), S. 85-96.
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analizleri sonucu elde edilen bilgilerin 11§ alinda gorev, yetki ve
sorumluluklarmin belirlenmesi (gorev tamumlarnmn yapilmasi),

- Her goreve atanacak personelde 6grenim, deneyim, egilim dahil

_gerekli tiim niteliklerin belirlenmesi (is gereklerinin saptanmasi),

- Mevcut personel envanterinin ¢ikanlmasi,

- Mevcut personel ile isleimenin 6éngdérdtgli amaglan
dogrultusunda yeniden dizayn edilen organizasyon semasinin
gerektirdigi personel arasindaki farkin ise alma ve hizmet i¢in
egitimm programlan aracihfiyla giderilmesi,

- Is 6l¢iimii ydntemlerinden yararlanmak sureliyle her bir birim
icin gerekli personel sayisimn saptanmas: (Norm kadronun
saptanmasi),

Insangiicii planlamasi igin dngériilen ve yukarida siralanan
calismalardan herbirinin kisa aciklamasi asagida verilmistir.

I. isletmenin Mevcut ve ileriye Déniik Amaclaninin Acik ve Net
Olarak Belirlenmesi

Izleyen sayfada bulunan ve insangiicii planlamasini sematik
olarak gosteren sekilden de anlasilacag: tizere isletmenin ileriye
donik amaclarmin acik ve net olarak saptanmasma etki eden belli
bash faktorler sunlardir (5).

a) Teknolojik tahminler
b) Pazar tahminleri

¢) Mal tahminleri

d) Isgiicti pazan tahminleri
e) Kapasite tahminleri

II. Saptanan Amac¢ Ya da Amaclar Dogrultusunda Orgiitsel
Yapinin Yeniden Dizayn Edilmesi

Saptanan amac ya da amaclara en etkin ve en verimli sckilde
ulasacak orgiisel yapimn dizayninda asagida siralanan hususlarin
dikkatli bir sekilde gozéniinde tutulmas: gerekir (6).

a) Boltimlere ayirma

b) Yetki

o) Giig |

d) Merkezlesme ve Merkezlesmeme
€) Komuta ve Kurma [ligkileri

) Yonetim Alam

(5) Beach, a.gee., S, 186.
(6) Tamer Kocel, isletme Yéneticiligi, Istanbul Universitesi Yayin No: 3177,
1984, S. 49-74.
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II. Olusturulan Yeni Orgiitsel Yapida Yeralan Tiim Pozisyonlarin
iIs Analizlerinin ve Gérev Tanimlarimin Yapilmasi

Olusturulan yeni érgiitsel yaplda yer alan tiim pozisyonlarnn is
analizlerinin is analizi anket formlarn aracibfiyla yapilmasi ve bu
anketler sonucu elde edilen bilgilerin 15181 altinda gorev, yetki ve so-
rumluluklarnimin herhangi bir kansikha meydan vermeyecek
sekilde belirlenmesi gerekir (7).

IV. Her Géreve Atanacak Personelde Ofretim, Deneyim, Egitim
Dahil Tiim Niteliklerin Belirlenmesi

Olusturulan yeni organizasyon yapisinda yer alan her
pozisyonun belirlenen gorev, yetki ve sorumluluklarimin tistesinden
gelecek kisinin 6grenim, deneyim, egitim dahil olmak tzere tim
niteliklerinin (is gereklerinin) belirlenmesi gerekir (8).

V. Mevcut Personel Envanterinin Cikarilmasi

Olusturulan yeni organizasyon sonucu orlaya cikan yeni
pozisyonlarin ihtiya¢ duydugu personel ile mevcut personelin
karsilastinlmasi, ancak mevcut personel envanterinin cikarilmasi
ile saglanabilir (9).

VI. Mevcut Personel ile Yeni Olusturulan Organizasyon Yapisinn
Gerektigi Personel Arasindaki Farkin Nasil Giderileceginin
Belirlenmesi

Mevcut Personel ile olusturulan yeni organizasyon sonucu
ortaya cikan pozisyonlarn gerektirdii personel arasindaki farkin
ne kadarmmn ise alma, ne kadarinin icten transfer, ytkseltme ve
hizmet i¢i egitim programlarn aracilifiyla giderileceginin
belirlenmesi insangiicii planlamasmin en 6nemli asamalarindan
birisidir.

Orgiitsel planlamaya paralel olarak yapilan insangiicii
planlamasi gerek yeni ise almacak personelin say1 ve niteliklerini
belirlemede ve gerekse hizmet i¢i editim programlarimin igerik ve
kapsamlarinu saptamada da bir hayli yardumc: olmaktadar.

VII. Herbir Birim icin Gerekli Personel Sayisimin (Norm
kadro'nun) Nitelikleri itibariyle Belirlenmesi

Kisaca Norm kadro isletmenin ya da kurumun saptanan
amacina ulasmas icin, kullandig: teknoloji de gozéniinde tutularak
gerekli personel sayisimn nitelikleri itibariyle belirlenmesidir.

(7) Lawrence A. Klatt, Robert G. Murdick, Frederick E. Schuster, Human
Resource Management, (Charles E. Merriel Publishing Company, 1985), S.
146.

(8) Lawrence A. Klatt, Robert G. Murdick, Frederick E. Schuster, Human
Resource Management, (Charles E. Merriel Publishing Company, 1985), S.
- 1486.

(9) Beach, a.g.e., S. 186
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Norm kadro'nun ‘saptanmam icin asagidaki asamalarin
sirasiyla izlenmesi gerekir.

a) I's Analizlerinin Yapimast

Is analizlerinden kasit, bir isletmede yapilmakta olan tam
iglerin ayrintilariyla ortaya ¢ikarilmasidir. Is analizi, bu amag i¢in
dizayn edilen ve bu dizayn'da ozellikle is analizine tabi tutulacak
islerin de ozellikleri dikkate alinmak suretiyle hazirlanacak ig
analizi anket formundan yararlanilarak yapilmahdir.

b) Isin Ogelere Ayrilmast ve Zamanlanmast

Oge, bir isin gozlemini, l¢iimiinii, kolaylastirmak icin seg¢ilmig
ve o ise ait bagimsiz pargalardir (10). Isin 6gelere ayrilmas: ve her
dgenin ayr1 ayn zamanlanmas: Norm kadro'nun temelini
olusturmaktadur.

Eger is 63elere ayrilmadan, bir tek 6feden meydana gelmis gibi
zamanlanirsa ya da dgelere ayirmada gerekli dikkat gosterilmezse,
zamanlamada ve buna bagh olarak Norm Kadro'nun gercekei olarak
saptanmasimmda hata yapilmus olunur.

¢) Calisma Hizmun Derecelenmesi ve Normal Zamanm Saptan-
mast

Isin 6geleri zamanlanirken, bazi personel "Howthorne" etkisinde
kalarak hizli ya da yavas ¢ahsabilirler. Boyle bir durumda elde
edilen sonug, gercek durumu yansitmayacagindan, yeni ya ¢ok -
yiiksek ya da cok diistik olacagindan yamltict olur. Bu farklilif
diizeltmek ve elde edilen sonucu normallestirmek icin,
zamanlamaya "derecelendirme" ad: altinda bir agsama daha ilave
edilmistir.

Derecelendirme, zamanlama sirasinda elde edilen neticenin
normal zamanlamaya ayarlanmasidir. Ornegin, 6genin ortalama
zamamni 20 dakika, calisma hizima % 75 olarak varsayarsak:

Normal Zaman = 20 x 0.75 = 15 dakika olur.

(")genin ortalama zamamn keza 20 dakika, calhisma hizim ise %
125 olarak varsayarsak:

Normal Zaman = 25 x 1.25 = 25 dakika olur.
d) Eklenecelk Paylarin Belirlenmesi

Normal zaman bir isin yapilmas: i¢in gerekli net zamamn ifade
eder. Personel fiziki durumu uygun olsa bile, blitlin giin diizenli
olarak herhangi bir sebepten 6tiirti durmadan ¢aligsamaz (11).

(10) British Standard Instution, Glosory of Terms Used in Work Study,
and Organization and Methods (o and M), BS 3138, 1979, S. 15.

(11) Stewarl M. Lowry, Harold B. Maynard ve G.J. Stagementen, Time and
Motion Study and Formulas for Pay Incentives, 3.B., (McGraw-Hill Book

Company Inc., New York, 1960), S. 251. :
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Personelin kisisel ihtiyaclar1 ve tahmin edilmeyen Obiir
faktorler, isini normal zamanda yapmasini yani, performansim
etkileyecektir. Standard zamamn bulunmas: i¢in, personelin
performansim etkileyen biitiin faktérlerin hesaplanarak normal
zamana eklenmesi gerekir.

Standard zamani bulmak icin normal zamana eklenecek
paylarin neler olmasi gerektigi is olcimuniin en tartismali
konulardan bir tanesidir. Bu nedenle, eklenecek paylar: ve onlann
oranlarim: saptamak cok kere isgoren ile isveren arasinda uzun
pazarlik konusu olmaktadir. Taraflardan her birinin pazarlik
giiciine ve yetenegine bagh olarak, saptanan paylarnn ve oranlarimn
¢ok yiksek ya da diisik olmasi, onlara bagh olarak saptanan
standard zamanlarin zedelenmesine ve kendisinden beklenen
sonuclar dogurmamasma neden olur. Eger standard zamandan ve
buna bagli olarak norm kadrodan beklenilen yararlarin
saglanmas: isteniyorsa, eklenecek paylann ve oranlarimin rastgele
saptanmamasma 6zen gosterilmelidir.

e) Normal Zamana Paylarin Eklenmesi Suretiyle Standard Za-
manm Saptanmast

Normal zamanin, saplanan pay yiizdesi ile carpilmasi
sonucunda elde edilen rakamn normal zamana eklenmesi suretiyle
standard zaman bulunur. Diger bir anlatimla, standard zaman =
normal zaman + (normal zaman x % olarak paylar).

Ornegin, gozlenen ortalama zamammn 0.74 dakika, derecelen-
dirme faktériiniin % 115 ve saptanan toplam paylan da % 5 olarak
varsayarsak, s0z konusu 6ge icin: ‘

Normal zaman = 0.75 x 1.15 = 0.86 olur.
Standard zaman ise = 0.86 + (0.86 x 0.05) = 0.90 dakika olur.

f) Norm Kadro'nun Saptanmast

Teorik olarak bir isletmecde ya da kurulusta yapilmakta olan
tim islerin, tiim &gelerinin standard zamanlanmn toplami, o
isletmenin ya da kurulusun toplam ig yiikint saat agisindan ortaya
koyar. Saat agisindan elde edilen toplam is yiikiintin bir kiginin bir
giinlik mesaisi olan 8 saat'a bélinmesi suretiyle sdz konusu
isletmenin ya da kurulusun personel ihtiyaci, diger bir anlatmmla
norm kadrosu saptanmus olur.

Ancak unutmamak gerekir ki: bir isletmede bulunan her
pozisyonun gorev, yetki ve sorumluluklan degisik oldugundan, s6z
konusu her pozisyonun gorev, yetki ve sorumluluklarim bihakkin
yerine getirecek kisinin nitelikleri de dogal olarak degisik
olacaktir. Bu nedenle her pozisyon i¢in gerekli norm kadrolarn ve
buna bagh olarak personel niteliklerinin ayri ayri saptanmasi bir
zorunluluk olarak karsmmiza ¢ikmaktadir. Ancak emek israfina
meydan vermemek icin, giinliik is yki toplam 8 saatten az olacak
pozisyonlarin yaratiimamasina bzen gosterilmelidir.
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Isletmenin 6ngdrdiigii amag ya da amagclara ulasmak icin gerekli
personel sayisim nitelikleri itibariyle saptamay: amacglayan Norm
kadro'nun bu amag disinda asagida siralanan yararlar da vardir.

1. isletmenin ya da kurulusun kullandig: teknoloji de gézontinde
tutularak belirlenen amacina ulasabilmesi icin, gerekli personel
sayis1 ig 6lciimii yénteminden yararlamlarak saptanacagindan
fazla personel istihdami 6énlenmis ve bun bagh olarak emegin
verimliligi arttinlmis olur.

2. Norm kadro ile, isletmenin ya da kurulusun oéngoriilen
hedefine ulasmas: icin gerekli personel sayisimn belirlenmesinin
yamsira, personelin nitelikleri de belirlendiginden isletmenin
editim programlanmn agirhk noktalarimin saptanmasina, ige yeni
alinacak personelin niteliklerinin belirlenmesine yardimc: olur.

3. Her pozisyon, difer bir soéyleyisle gorev finvanlari dikkate
alinarak norm kadro saptandifindan, giinlik is ytukii toplam 8
saatten az olan pozisyonlara (invanlara) kadro verilmemesine 6zen
gosterildiginden, norm kadro, iinvanlarin ve her iinvan i¢ni gerekli
personel sayisimin gercek ihtiya¢ goézoniinde tutularak
saptanmasimma yardimeci olur, goérev tinvanlanna ag¢iklik getirir ve
buna bagh olarak degisik anlayislarn nler.

4, Tarafsiz yonetimin saglam temellere dayatilmasinda alt yap:
hizmetlerini goriir.

5. Personel giderlerinin gergege en uygun bi¢imde saptanmasina,
cesitli kararlara iliskin mali portrenin hesaplanmasina ve
biitcenin gercekei bir karakter kazanmasina imkan verir.

SONUG

Teknik, ekonomik, toplumsal ve siyasal kosullar hizla
degismektedir. Cevrede olusan bu hizli degisimlerin paralelinde,
kiictik isletmelerin bazilari, bitytk isletmelerle birlesmek zorunda
kalmakta, digerleri ise, hizla buyiiytip karmasiklasmaktadirlar. Bu
durumda, yo6neticilere diisen en o6nemli gorev cevrede olugan
degisimleri iahmin etmek ve buna gore gerekli hazirliklan
zamamnda yapmaktir. Iste bu hazirhklann en énemlisi insangiicii
planlamasidir,

Ancak insangiicii planlamasimn basarih olmasi, isletmenin en
iist diizey yoneticisinden baslayarak diger tim yodneticilerin
insangiicii planlamasina destek vermelerini gerektirir. Hatta
insangiicii planlama siirecine tiim isletme béltimlerinin aktil olarak
katilmalann planlamanin basansinda buyik rol oynar. Bunun
anlamu isletme icerisinde yeralan herbir birimin kendi insangiici
sorunlarimin farkina varmasi ve tiim insangticti kaynaklarinmn bu
sorunlarin c¢oéztimiine yardimci olacak sekilde seferber edilmesi
gerektigidir. Ust yonetimin hangi birimde ne tir insangiiciine
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ihtiyac duyuldugunu saptamas: her bir birimden hizli ve dogru
bilgiler almasim saglayan bir haberlesme sisteminin bulunmasim
da zorunlu kilar.
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