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Insangiici planlamas: genel olarak, organizas-
yonlanin amaglan dogrultusunda, insangiiclinden en
etkin ve verimli bi¢imde yararlanmak igin gerekli
insangiicli politikalarim formiile etmektir seklinde
ifade edilebilir. Bagka bir ifadeyle, insangiicii plan-
lamasi, uygun zamanlarda dogru islere dogru sayida
ve nitelikteki personelin atanmasim saglayacak ve
insangiicli  etkinligini artiracak plan ve programlar
hazirlamakuir.

Insangiici planlamasimin  &zellikle insangiiciiniin
verimliligine ve giderek organizasyonun performansi-
na katkist yadsinamaz. Insangiiclini ise atarken, in-
sanglicliniin niteliklerini ve igin gerektirdigi ihtiyac-
lari gbz Oniinde tutmak ve bdylece istenilen uyumu
saglamak verimii is diizeninin temel 6n koguludur.
Keza is sirasinda, insangiiciiniin isi istenilen beceri
dizeyinde ve severek yapmasim saglayici dnlemlerle
insanglici verimi daha da cok artinlabilir.

Bu makalede, insangiicii planlamasi tamitilacak,
ybnetimi iizerinde durulacak ve verimlilige olan
katkisi belirtilecektir. Konularn takdiminde teknik
ayrintiya inilmeyecektir.

TANIMLAR

Insangiicii planlamasini acik bir ifadeyle, ise
almalar, egitimi, terfileri, ic transferleri, fazla ig-
gliciinii ve emeklilikleri planlamak ve kontrol etmek,
teknoloji diizeyi, is diizeni, egitimi ve davranigsal
faktdrler gibi insangiicli etkinligini artirici faktdrler
Uzerinde 6nlemler almaktir.

| sinde kapsanan
personel kayiplari, insanglici arzi ve personel bulma, personel
| dagitimi ve egitim planlamasi problemlerinin tanimlari yapilmis
|| ve baz1 Szelliklerine deginilmistir.

glcli etkinligini artirici faktérler {izerinde &nlemler almaktir
| seklinde tanimlanmistir. Insanglicii planlamasi yontemi cerceve-

problemlerden, kadro ihtiyacglarinin tahmini,

Insangiici planlamasi kapsaminda ele alinan di-
ger konular, ardillik planlamas: (succession planning),
kariyer planlamasi, isgiicti devri (turnover), ayml-
malar (attrition) ve isci hareketliligi (labor mobility)
dir. Ardilik planlamasi, organizasyondaki yukar
kademelerin ya da anahtar mevkilerin daima uygun
kisilere verilmesini saglamak igin yapilan plandir.
Bu plan aym zamanda bireysel pozisyonlar ya da
tim  bir mevki simfi icinde hazirlanabilir. Ote
yandan kariyer planlamasi, yetenekli veya gereken
beceriye sahip yeni elemanlarin organizasyondaki gé-
revlerinin saptanmasinda yol gOstermeye yoneliktir.
Bu yol géstermenin amaci, bireye kendi ilerlemesin-
de oldugu kadar, yeteneklerinin organizasyonunun a-
maglan icin kullanilmasinda yardim etmeketir,

Terfi ve transfer politikalan, dogrudan ardillik
planlamas: ve kariyer planlamasina baglidir. Terfiler,
organizasyon iginde arzu edilen kademe seviyelerini
elde etmek igin yapilir. Bazi terfiler, belli bir za-
man iginde, yukaridan asagiya bir piramit yapist elde
edecek sekilde yapilir. Digerleri, degisik insanglicli
gruplan arasindaki esitligi koruyacak sekilde yapilir.

f¢ transfer, personelin bir birimden diger birime
gegis stirecidir. Organizasyon icinde ic transfer ce-
sitli nedenlere bagli olarak gelisebilir. Yé&netim
acisindan i¢ transfer mekanizmasi, personelin tec—
riibesini artirmak veya acik pozisyonlarn doldurmak
icin kullamlir. Ote yandan bazi durumlarda i¢ trans-
fer, personelin arzusuna bagli olarak gerceklesebilir.
Bu durumlarda ya personelin birim ydneticisi ile
iligkileri bozuktur veya personel yaptigi isden mem-
nun degildir.
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ise alma, ihtiyaglarnina gore uygun nitelikte in-
sangiiciinii kurulusa sokma siireci olarak verimlilik
bakimindan 6nemli bir.faaliyettir. Ise alma kistas-
lanimin saptanmasi kritik sorunlardan birisidir. Egitim,
personelin organizasyona girisinden aynhigina kadar,
etkin kullanilmast icin kaginilmaz bir siiregtir. Her
ise uygun personeli bulmak kolay olmadigi gibi, hizla
degisen teknolojiye ve ydnetim bilimine ayak uydur-
mus personeli hazir olarak bulmak bazi durumlarda
miimkiin degildir. Ayrica organizasyon iginde baz
kademelerin gerektirdigi beceri diizeyinde insangiicii-
nii hemen icerden bulmak mimkiin olmayabilir. Bu
durumlarda, organizasyon igi veya digt egitim
programlarindan yararlanmak ve s6z konusu iglerin
ihtiyaclanna gdre insangiiciinii egitmek en akilc
yoldur. Ise alma ve egitim politikalan lizerinde
hem ardillik planlamasimin hem de kariyer planla-
masinin etkisi vardir.

Fazla isglici, mevcut isgiicu ile gerekli isgiici
arasindaki farkdir ve bazen kurulugiarda istenen bir
olgudur. Ancak bu tiir fazla igglici hem bireyin hem
de organizasyonun yasaminda rahatsizliklara  yol
acabildiginden dikkatli planlanmalidir. Fazla isgiict,
yedek icin kullamlabildigi gibi birimlerdeki agig1
karsilamak iizere de kullanilabilir.

isgiicii devri, personelin organizasyonda kalig
sireleri ile ilgili girig-ayrilis hareketini gosteren bir
gostergedir. Isgiicli devrinin yonetimi ¢ok sayida
kurulusun karsilastign bir insangiici planlamasi prob-
lemidir. Baz kuruluslar, isglicii devrinini diiglirerek
daha kararli bir insangiicli saglamaya calisirlarken
digerleri terfi ukanmalanm azaltmak ya da insan-
giicti hacmimi diigiirmek igin kontrol edilebilir isgiict
devrinini artirma yoluna gitmektedirler. Bu anlamda,
personel stogunun kontrolunda kullanabilecek bir
unsur da, emeklilik planidir. igglici devrininin bir b6~
limii planlayamn kontrolu digindadir; Srnegin ayrl-
malar, organizasyon kararlarindan ¢ok bireysel ka-
rarlardan kaynaklanir.

isci hareketliligi ve demografik Ozellikler, per-
sonel arzinin tahmininde kullanilan unsurlardir. Ozel-
likle uzman personel arzimin tahmini, organizasyon-
larin ileride istenilmeyen bir durumla karsilagsmama-
lart bakimindan &nemlidir.

Yukarida tammlarn verilen kavramlar ve prob-
lemler karmasik ve birbirleri ile iligkilidir. Bir
problem i¢in bulunan ¢Oziimiin diger problemler lize-
rindeki etkisinin incelenmesi gerekir. Insangiicii plan-
lama modelleri, bu tiir etkilesimi ele alacak nite-
likte olmalidir [1,2].

INSANGUCU PLANLAMASI

Bu boliimde insangiici planlamasi igin gelisti-
rilmis yéntemlerden en ¢ok kabul gbrmils olani ana
hatlan ile verilecek ve bu ydntem c¢ergevesinde kap-
sanabilecek tipik karar problemleri agiklanacaktir.
Yontem asagidaki asamalardan olusmaktadir [31[4].

1. Ihtiyaclann Belirlenmesi:
Bu asamada organizasyonun amaglarn saptan-

makta ve personel ihtiyaclan kadro bazinda tahmin
edilmektedir. Burada tipik karar problemleri kadro
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ihtiyaclarinin tahmini problemi ile personel kayiplarn
problemidir.

2. Arz Analizi:

Bu asamada, planlama dénemi ic¢indeki insangiicti
pazarnt ve personel bulmada karsilasilan sorunlar
analiz edilmekte ve insangilici arzi tahmin edilmek-
tedir. Tipik karar problemi, insanglici arz1 ve
personel bulma problemidir.

3. Eylem Planlan ve Programlamn:

Bu asamada, ihtiyaglan karsilamak ve insangiict
hedeflerine erismek {izere alternatif ydntemler ge-
listirilmekte ve degerlendirilmektedir. Sonradan bu
alternatif planlar icinden birisi tercih edilmekte ve
bu plandan personelin birimlere veya islere dagiti-
mi, ddiilllendirme, personel iligkileri, egitim ve gelis-
tirme modelleri yaratilmaktadir. Burada tipik karar
problemleri, dagitim, &diillendirme ve egitim plan-
lama problemleridir.

4. Degerlendirme:

Bu asama, cesitli planlar ve programlar icin
degerlendirme kistaslarini gelistirme ve uygulamala-
nni icermektedir. Bu yOntemin asamalarinda belir-
tilen karar problemleri asagidaki alt bolimlerde
aciklanmistir.

Kadro Ihtiyaclanmn Tahmini

Kadro saptama problemi, organizasyon iginde
her birimin gOrevini gerektigi bigcimde yerine getire-
bilmesi icin, cesitli insanglici simiflarindan ihtiyag
olan kadrolarin (personel sayisimin) saptanmasi olarak
ifade edilebilir. Burada, birimin gO6revini gerektigi
gibi yerine getirmesi kavrami, kadro saptama siireci-
nin belkide en 6nemli boyutlarnndan birisidir. Birimin
performansini &lglip, onu optimal diizeye ¢ikarict
bir yaklasim en akilc: goériinmektedir. Bu yaklasimda
karsilagilabilecek sorun, performansin dogru olarak
Slgiilmesi ve bu 6l¢linlin kadro sayist ile iligkilendi~
rilmesidir. Kadro saptama problemine saglikli ¢6-
ziimler elde etmek igin Oncelikle birimin ig ylikiiniin
dogru olarak belirlenmesi ve Olgiilebilmesi gereklidir.
Bunun i¢in birimdeki is analizlerinin metot  gelistirme
ve is Olciimlerinin 6ncelikle yapilmig olmas: beklenir.
Bir bakima optimal ig diizeyinin kuruimus olmasi,
optimal kadro saptamanin 6n kosuludur. Kadro sapta-
mada g0z Oniinde bulundurulacak diger bir hususda,
yatirim planlarinin 6ngdrdiigii faaliyetlere ve islet-
meye konacak yeni tesislere gbére kadrolan tahmin
etmektir.

Kadro saptamada daha ¢ok is analiz ve Olgiim
teknikleri ile regrasyon teknigi kullamlmaktadir[5]1.

Personel Kayiplan Problemi

Organizasyonlarin mevcut personelinden, cesitli
insanglici simflaninda ayrilmalarnn ne kadar olacag:
veya olabilecegini tahmin etmek personel kayiplan
probleminin temelini olusturmaktadir. Personel kayip-
lan olu%ma bicimlerine g&re li¢ kategoride toplana-
bilir [ 61.
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0. SAATCIOGLU: Insangiici Planlamas:

1. lIsverenin istegiyle olusan kayiplar; genellikle
isten cikarma veya igine son verme seklinde or-
taya citkan bu tir kayiplara, igsizlik oramnin
yiiksek oldugu ve ekonomik krizlerin bulundugu
dénemlerde rastlanmaktadir.

2. Aymnlan personelin istegi ile olusan kayiplar; is-
tifalar baghig: altinda toplanabilen bu tiir kayip-
lar daha ¢ok talebin arzdan yiiksek oldugu in-
sanglicli siniflarinda gériilmekeedir.

3. Aynlan personel ve igverenin istegi disinda olu-
san kayiplar; 6lim, emeklilik ve askerlik nede-
niyle isten aynlmalar, bu tiir kayiplar arasinda
sayilmaktadir.

Kayip slirecinin kendine 6zgii karakteristikleri
vardir. Bunlar bes grupta toplanabilir:

a) lIsten aynlma oram, elemanin organizasyondaki
hizmet siiresine baglidir ve genellikle hizmet sii-
resi arttikga azalmaktadir.

b) Isden aynlmalar, geng personel arasinda, yash
personele gore daha fazladir.

c) Kayip orami, personel simfimn egitim dizeyi,
personelin nitelikleri ve sorumluluklar yliksel-
dikge azalmaktadir.

d) Isden aynlmalar, kadinlarda, erkeklerden daha
yiiksektir.

e) Kayip orani, mevsimlere gore farkhihk gdéster-
mektedir. Isten aynlmalar, genellikle yaz ayla-
nnda azalmakta, personel istifalarim vermek
icin izinlerini kullanmay: beklemektedirler.

Kayiplari tahmin etmek igin genellikle markov
ve yenileme modelleri kullamlmaktadir [ 7].

Insangiicii Arz1 ve Personel Bulma Problemi

Insanglicti arzimn tahmini problemi, kurulus igin,
belirli insangiicii siniflarinda, ileri yillardaki, insan-
glici niteliklerinin ve pazar hacminin tahmini ile
ilgilidir. Personel bulma problemi ise, birinci prob-
lemin ¢6ziimii ile belirlenen potansiyel insangiicii
arzindan en iyi gekilde yararlanabilmek ve istenilen
nitelikte ve istenilen sayida -personelin ise alinabil-
mesi igin gerekli politikamn ana hatlanimn belirlen-
mesi seklinde ifade edilebilir.

Kuruluglarin ~ zaman zaman ‘karsilagtiklan
6nemli sorunlardan birisi, is hacminin biiylimesinden
ve/veya aynlmalardan dolayr ortaya cikacak insan-
glcl ihtiyacinin nasil karsilanacag hususudur. ihti-
ya¢ duyulan insangiiciinin bir pazan vardir ve bu
pazardan insangiiciiniin temin edilmesi gerekir. Ote
yandan, potansiyel insangiicii pazarinda bulunan ele-
manlar, genellikle gesitli insangiicii simifinda faaliyet
gosteren bir gok kurulusdan birisini se¢mek duru-
mundadir. Ozellikle, nadir insanglicii simflarimn ele-
manlan igin talep fazla ise, bu durum kuruluglar
arasinda insangiicii pazannda rekabeti yaratir. Kuru-
luslarin bu rekabette giiclii olabilmeleri igin, insan-
gicii planlamas: ile biitiinlesmis bir ise alma politi-
kasimn formiile edilmesi gerekir. Boyle bir politi-

kanin amaci, kurulusun, insangiicii pazarinda ise gir-
mek icin tercih hakkim kullanmay: bekleyen ele-
manlardan  gerektigi zaman gerektizgi = kadarim
kendi biinyesine gekebilmesidir. Bunun igin de, sozi
gegen elemanlann tercihlerini yaparken nelere dik-
kat ettiklerinin bilinmesi gerekir. Bu konuda yapilan
gozlemlere goére, is arayan elemanlar, calisacaklan
kurum hakkinda asagidaki bilgileri degerlendirip
tercihlerini belirtmektedirler.

1. Kurumun biiytkligii

2. Kurumun {cret politikas:
3. Calisma kosullan

4. Isci-igveren iligkileri

5. Isten aynlma oranlan

6. Sosyal kosullar

Etkin bir islendirme politikast icin kuruluslar,
yukarida siralanan bilgilerden ¢ogunu insangiicii pa-
zanna gore diizenlemek, durumundadirlar. Bunun
icinde insangiici pazannmn ve ekonomik yapisinin
cok iyi bilinmesi gerekir.

Bu problemin ¢éziimiinde daha ¢ok ekonomik
bilim dalinda kullamilan indeksler, anket bilgileri
ve davranig bilimindeki teknikler kullanilmaktadir
[81.

Personel Dagitim Problemi

Problem, kurulusun birimler aras insangiicii ge-
cigleri ile kurulus disindan temin edilen insangiicii-
niin ihtiyaci olan birimlere dagitilmasinin kurulugun
performansim artiracak sekilde saglanmasi seklinde
tammlanabilir. Personel dagitim: siirecinde 6ngoriilen
temel ilke birimlerdeki bos kadrolarnn Oncelikle
kurulus igindeki fazla personelle doldurulmasi, ih-
tiyacin karsilanamamasi durumunda yeni personel
alimina gidilmesidir. Birimler aras gecislerin arzu
edilmesinde iki ayn nedenden séz edilebilir. Bunlar-
dan birisi, bazi birimlerde &zellikle kritik insangiicii
simflannda, fazla personelin bulunmasina kargin di-
ger bolimlerde aym simf personel igin agiklann var
olusunun dogurmus oldugu birimler arast dengesiz
insangiici dagilimidir. ikinci neden, eldeki personel
ile birimlerdeki personel agigr kapanamadigi halde
hangi kadrolarin bog birakilacagi ve hangilerin doldu-
rulacagi hususudur. Hangi nedenle olursa olsun bura-
da &nemli husus, gegislerin hangi birimler arasinda
olacagidir ve giderek bunun belirlenmesinde kullani-
lacak kistaslarin saptanmasi ve hesaplanmasinda iz-
lenecek yoldur. Gegisler icin kullanilabilecek kistas-
lardan en &nemlileri kurulug igin gelistirilecek per-
formans &lgiisti ve insangilicli nitelikleri ile transfer
edilecek isin ihtiyaclandir. Aym  gekilde kurulus
disindan temin edilecek personelin birimlere dagi-
timinda izlenecek yolda, bir degerlendirme kistasina
ihtiya¢ olacaktir.

Dagitim probleminin 6nemli bir boyutu da, ge-
cigler ile dis kaynaklardan elde edilen personelin
birimlere dagitimi igin en iyi ¢Oziimiin bulunmas:
halinde, bu ¢6ziimiin kurulug iginde uygulanabilirli-
gidir. Personelin bir birimden digerine zorlama
vaklagimi ile gegcemeyecegi saptanmig bir gergektir.
Gegislerde uygulanacak bir zorlama, personelin isten
ayrnlmasina neden olacagindan béyle bir yola gitmek
yerine, tegvik yaklasimim kullanmakta yarar vardir.
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Bu yaklasimla hem gecisler gerceklestirilecek hem
de bir bakima personele yeni imkanlar saglanarak,
birimde caligma verimi artinlmis olacaktir.

Personel gecislerinin bir tiiri de kendi istekle-
rine bagli olarak gergeklesen gegislerdir. Bu tiir
gecislerin yillar icindeki tahmini dagitim problemi-
nin bir bagka boyutunu olusturur.

Dagitim problemine, matematiksel programlama
teknikleri, sezgisel yaklasimlar ve etkilesimli model-
ler ile ¢éziim bulunmaktadir [1]1, [91, [10], [11],
[12].

Egitim Planlamasi

Egitim planlamasi insangiicii ihtiyaglanm kar-
silamak {izere hangi tiir insangiiciiniin, ne sayida,
nasil ve ne zaman egitim yolu ile yetistirilebilece-
ginin belirlenmesi veya tahmin edilmesi diye tamm-
lanabilir.

Egitim plaminda yer almasi gereken kararlarn
bazilan asagida verilmigtir [13].

1. Hangi konularda ve hangi personel simflan igin
egitime yatinim yapilmalidir?

2. Egitim programlannmn nitelikleri ve siireleri ne
olmalidir?

3. Egitim programlanndan hangileri kurulus destegi
ile yiriitiilmelidir?Hangileri igin kurulus disindan
destek saglanmalidir?

4. Egitim programlarina katilacak personelin segimi
hangi kistaslara gbre ve nasil yapilmalidir?

5. Kurulusun sagladigi egitim imkanlarndan yarar-
lananlann kurulusta hizmet etmeleri igin ne
gibi tegvik tedbirleri uygulanmalidir?

6. Egitim tesisleri nerelerde ve ne zaman ve ne
kapasitede kurulmalidir?

7. Hangi egitim faaliyetleri i¢in ne zaman hangi
tesisler tahsis edilmelidir?

8. Egitime katilacak personelin yapmakta oldugu
isierin aksamamasi igin nasil bir rotasyon prog-
ram uygulanmalidir?

VERIMLILIGE KATKISI

insangiicii planlamasimn insangiicl verimliligine
giderek organizasyonun performansinin artiriimasin-
daki katkist oldukca fazladir. Bu katki insangilicl
planlamasinin hemen hemen her agamasinda daha
somut olarak agiklanabilir.

Optimal kadrolarn saptanmasi ile insangiict is-
rafi onlenir ve verimlilik artinlabilir. Optimal kad-
rolar, optimal ig diizenine gdre belirlendiginden is
diizeninde 6n goriilen isi ‘en iyi yapma yontemi, tek-
noloji diizeyi, is yiiki, yetki ve sorumluluklarin sag-
ladig1 verimlilik, dogal olarak, dolayl da olsa, kad-
rolara yansiyacaktir.

Kayiplarin tahmin edilmesi ve ona gére ayrlan-
lanin yerine yenilerinin planlanmasi, verimliligi olum-
lu yénde etkileyen bir unsurdur. Ote yandan kayip-

-Egitim planlamasinda alinacak kararlarla,

Insangiicii Planlamasi: 0. SAATCIOGLU

lanin tahmini, kayip nedenlerinin incelenmesini ve
isten ayrilan personelin niteliklerinin belirlenmesini
gerektirmektedir. Boyle bir incelemenin sonuglam,
kayip oramm diigiirmek i¢in mevcut personel politi-
kalarimin nasil degistirilmesi gerektigi yOniinde yone-
ticilere 151k tutabilmektedir. Bu konuda yapilan ¢a-
ligmalar, personel kayiplarimin biiyiik 6l¢lide davramsg
sorunlan ile ilgili oldugunu goéstermistir. Yetismis
ve is tecribesi kazanmig personelin en verimli
caginda isten aynlmasim Onleyici davramgsal yakla-
simlar, insanglici etkinligi ve verimliligi acisindan
cok 6nemlidir. Davramgsal yaklasimlar igin Onemli
olanlar iicret politikalan, tegvik prim  sisteminin
uygulanmas: ve kuruluga baglhiligi artinic1 diger 6n-
lemlerdir.

Insangiicli arzimi tahmin etmek ve personel bul-
ma problemine dogru g¢6ziimler getitmek, keza insan-
glicli verimliligine ve organizasyonun performansimn
artisgina katki yapar. Insangiici simflarinda, insan-
glicii niteligini ve pazar hacmini tahmin ederek,
kurulus insangiicli ihtiyaglarimi rasyonel bir sekilde
karsilamada ©nemli bir adim atmg olmaktadir.
Kurulug, tahmin bilgilerinden yararlanarak insangiici
ihtiyacim kargilamada niteliksel ve niceliksel tah-
minlerde bulunabilecek ve giderek gerekli egitim
plan ve programlarim yapabilecektir. Boylece plan-
lama dénemi icinde istenilen zamanda ve istenilen
nitelikte, elemana erigme imkam elde edilerek, sis-
temin etkin ve verimli ¢aligma yolu acgilmig olacak-
tir. Insangiicli pazarnm iyi tamyarak, o pazardan is-
tenilen nitelikte insanglici ise almamn insangiici
verimliligini artirmadaki katkisi yadsinamaz.

Insangiicii planlamasinin diger ve Onemli bir
asamasi olan personelin birimlere dagitimimn optimal
olarak gerceklestirmenin verimlilige katkisi oldukga
fazladir. Personelin optimal dagitimi ile, birimler
arasi denge saglandigi gibi disardan alinan yeni per-
sonelin kurulusa yerlestirilmesi saglanmig olmakta-
dir. Birimler arasi dengenin saglanmasindan bazi bi-
rimlerdeki fazlaliklar ile bazi birimlerdeki bogluk-
lar giderilmekte ve aym zamanda etkin bir tegvik
unsuru ile kigilerin nitelikleri bakimindan daha uygun
kadrolarda gdrev almalan saglanarak kurulusda
etkin ve verimli bir insanglici kullamm potansiyeli
yaratilmaktadir. Keza yeni- personelin birimlere
yerlestirilmesinde, personelin nitelikleri ile igin ihti-
yaglanm eglestirici bir yaklasim, insangiicliniin etkin
ve verimli olarak caligmasim saglayacaktir.

Egitim planlamasimn verimlilige katkisi tartisma
gétliirmez bir konudur. Bununla beraber bu konuda
bir kag gergegi yine de ortaya koymakta yarar go-
riyoruz. Oncelikle belirtmek gerekir ki, insangiicii
etkinligi ve verimi, personelin yaptiklan goreve uy-
gun egitim gdrmiis olmalarina baghdir. Genellikle,
teknoloji diizeyi ne kadar ileri, ig diizeni ne kadar
ideal olursa olsun egitilmemis personelin etkinligi
ve verimi diigik olacakur. Bir bakima egitim ile
personelin mevcut teknolojiden ve mesleklerindeki
yeniliklerden en etkin sekilde yararlanmasi saglana-
cak ve giderek yetenekleri dogrultusunda ydnlendi-
rilmesi ve boylece c¢alisma verimi gergeklesecektir.
egitim
mekanizmasi, fiziksel imkanlan ve ydnetimi baki-
mindan rasyonel diizeye getirilerek, personele, ihtiyag
duyulan egitim, zamaminda ve etkin bir gekilde
verilecektir. Bunun dogal sonucu ihtiyaglann en iyi
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sekilde karsilanmasi ve verimli insangiicii kullanimi-
dir.

SONUC

Insangiici verimini artirici tedbirlerin  tlimiini
insangiicli planlamasi kapsaminda gbrmek miimkiin
degildir. Insangilici planlamasi, uygun zamanlarda
dogru islere dogru sayida ve nitelikie personelin
atanmasi ile ilgili politikalan belirleyerek kurulusun
insangiicti ihtiyacini zaman icinde etkin bir sekilde
karsilamas: yolunda bir sistematigi ortaya koymak-
tadir. Boyle bir sistematigin uygulanmasi ile kurulu-
sun faaliyetleri, uygun nitelikteki insangiicli ile etkin
ve verimli bir sekilde yiiriitiilebilecek ve giderek kuru-
lusun performansi artacaktir. Insangiicii verimliligini
ve etkinligini ¢ok sayida faktér etkilemektedir. Bun-
lardan en Gnemlileri, teknoloji diizeyi, is diizeni ve
davramgsal faktdrlerdir. Her i faktér de insangiicii
planlamasi kapsaminda olmayip, ancak * insangiicii
planlamasim bir ggkilde etkileyen tiirdendir. insan-
glici verimliligini en*fazla etkileyen faktdr kuskusuz

teknoloji diizeyidir. El testeresi ile kalin bir demir
gubugu kesen isginin verimi ile otomatik testere
makinasi ile kesen iscinin verimi arasinda biiyiik fark
vardir. Ig diizeninin optimal caligma kosullarina gére
tasarimlanmast durumunda, insangilicii verimi arta-
caktir. Etkin bir organizasyonel yapy; iyi tarif edil-
mig igler, uygun olarak dagitilmis yetki ve sorumlu-
luklar, kuskusuz insangiici verimini olumlu yénde
etkileyecektir. Keza, iyi diizenlenmis calisma ortami;
uygun is yeri 1sis;, etkin aydinlatma, emniyetli
makina ve nakil araglan diizenlemesi, diger ergono-
mik kosullara uygunluk, insangiicii verimini artirici
rol oynayacaktir. Davramissal faktérler daha cok y6-
netim siirecinde iizerinde durulacak tiirden faktdr-
lerdir ve biyiik 6lciide, personelin isleri ile ilgili
deger ve tutumlan belirler. Bu deger ve tutumlarin
olusmasina neden olan sosyal ortam personelin yapi-
lan ige karsi aldig1 8diil, calisma arkadaglan arasin-
daki kigisel iliskilere kadar uzanan cok sayida fak-
toérden olusmaktadir. Bu faktorler iizerinde alinacak
tedbirler dogal olarak personelin verimini ve etkin-
ligini artiracaktir.

Etkilesimli insangiicii planlamas: ile insangiicii
verimliliginin artinlmasina amnda miidahale etmek
mimkiin olacak ve karar verici ilgili karar problem-
lerine daha saglikli céziimler elde edilebilecektir.

MAN POWER PLANNING AND ITS CONTRIBUTION
TO PRODUCTIVITY

In this paper, the definition of manpower
planning, its methodology and decision problems
as well as its contributions to productivity

are presented. Manpower planning may be defined
as to plan and control hiring, training, promo-
tions, transfers, surplus manpower and retire-
ments and to take necessary precautions on fac-
tors affecting productivity; such as technology
level, work organization and motivation. Among
the major decision problems covered under the
manpower planning methodology, forecasting of
positions requirements, personnel losses, man-
power supply and recruitment, personnel assign-
ment and training planning problems are defined
and some of their properties are mentioned.
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