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1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI N

Amacglarin gergeklestiriimesinde rol alacak insan

kaynaginin;
* gelecekte belirli bir zamanda ve yerde,
®* en uygun sayida ve nitelikte saglanmasi ve

* orgutteki mevcut insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve

yeteneklerinin en uygun olgide kullaniimasi

insan kaynaklari planlamasinin ana fikrini ortaya
koymaktadir.
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1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Orgitin sahip oldugu insan kaynaklarindan rasyonel bir
bicimde yararlaniimasinin bir araci olarak kabul edilen

insan kaynaklari planlamasi,

®* ne kadar sayida ve hangi nitelikte personele gerek

duyulacagini,

® bu talebin hangi dereceye kadar karsilanmasinin olasi

oldugunu

ongoriumleme yonundeki bir girisim olarak tanimlanabilir.
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1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI N

IKP, siirekli diizenlemeyi gerektirir. Cinki bir 6rgitiin
amaglar degismez degildir ve cevresi belirsizliklerle

doludur.

Orgiit cevresi, yenilik, nifus degisiklikleri, degisime karsi
direng, tuketici talepleri, devlet midahaleleri veya yasal
duzenlemeler, ulusal ve uluslararasi rekabet gibi ¢cok sayida
bagimsiz degiskeni icermesinden dolayi belirsiz ve

calkantili bir gorunium sergilemektedir.
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INNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ™\

IKP, bir firmanin uygun yer ve zamanda, ekonomik olarak en yararli
seyleri yapacak uygun sayi ve nitelikte insanlara sahip olmasini
dogrulayan bir surectir.

\

Bu tanimlar agisindan IKP;
- Orgitteki beceri diizeylerinin belirlenmesiyle,
- Emeklilik, isten vuzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalarla,

- Devamsizlik ya da diger nedenlere iliskin simdiki ve beklenen
bosalmalarla,

- 9imdi ve gelecekte beklenen genisletme ya da daraltmalarla ilgili
ongoruyu icermektedir.
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2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ
AMAC VE NEDENLERI

ir sirkette insan kaynaklari planlamasi icin atilacak ilk
adim, Uretecegi Urunler, kullanacagi yontemler, girecegi
pazarlar vs. ile ilgili genel amacglarini ortaya koymak ve
degerlendirmektir.

Bu degerlendirme sonucunda isgiici talebi (ihtiyaci)
belirlenir. Daha sonra bu ihtiyacin nasil karsilanacagina
karar verilir. Yani, IKP'yi gerceklestirmek icin s6z konusu
taleple arz iliskilendirilir.
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1l /]l )\ 2.iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ —

AMAC VE NEDENLERI i\

Sirketin kesin amacglari, orgitsel vizyonunun belirlenmesinden
sonra olusturulur. Sirket stratejisinden kaynaklanan bu kesin
amaglar degerlendirildikten sonra, IKP’ye gecilir.

Insan kaynaklar planlamasinin iki ana amaci:

1. Optimum Dizeyde Eleman istihdam Etmek: Bir isletme igin son
dakikaya kalmis personel alimlarinin dogurdugu sakincalardan
kurtulmak ve onemli bir maliyet unsuru olmasindan dolayi
isletmede gereginden az veya gereginden ¢ok personel
bulundurmamak onem arz etmektedir.
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2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ
AMAC VE NEDENLERI

* Calisanlardan Azami Derecede Yararlanmak: IKP’nin
ikinci ana amaci, firmada fiilen ¢alismakta olan
personelin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun

olciide kullanilmasinin saglanmasina yoneliktir.

Baska bir deyisle amag, orgiitin insan kaynaginin istiin
performansi saglayacak sekilde kullaniimasini

saglamaktir.
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2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ —
AMAC VE NEDENLERI N

Bu iki ana amag, baska bir sekilde soyle ifade
edilmektedir:
- Sirket vizyonunu gergeklestirmek

- Dogru amacglara ulasmak icin dogru faaliyetler
yapmak

- Dogru zamanda, dogru isler yapabilmek icin dogru

yetenek ve beceri duzeyine sahip olmak

- Dogru sayida isgoreni hazir bulundurmaktir.
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2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ —
AMAC VE NEDENLERI i\

Iki ana amag disinda, insan kaynaklan planlamasinin
nedenlerini soyle siralayabiliriz:

1. Isgicindeki i¢ degisiklikleri ve kisitlamalari tahmin

etmek
2. Mevcut personeli zamaninda egitip gelistirmek
3. Bos kadrolari zamaninda duyurmak

4. Zamaninda isgoren tedariki ve se¢imini

gerceklestirmek
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2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ
AMAC VE NEDENLERI

Iki ana amag disinda, insan kaynaklan planlamasinin
nedenlerini soyle siralayabiliriz:

5. Isgiici maliyetlerini tahmin etmek

6. Cevrede hizla degisen kosullara uyum saglamak

7. Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina yanit

vermek

8. Yasal duzenlemelere, hukuk kurallarina ve hatta

yargi kararlarina gore hareket etmek.
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l\ 3. ONGORUMLEME N

Planlama gelecege iliskin karar vermektir. Karar verme

tahminde bulunmayi gerektirmektedir.

Planlama sureci icerisinde etkili cevresel faktorlerin
analizi ile bunlarin degerlenmesi sirasinda elde edilen
veriler ve bilgiler, orgitsel amacglar ve stratejiler 15181
altinda insan kaynaklari talep ve arz tahminlerinde

bulunmak icin kullanilmaktadir.
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3. ONGORUMLEME N

3.1. Uzman ve Yoneticilerin Gorusune Dayanan Tahmin

Yontemleri

Kullanilan en yaygin ongorumleme yontemleri, yargisal
ve oznel olanlardir. Bu grupta U¢ yontem

bulunmaktadir:

* Yonetsel Yargiya Dayanan Ongoriimleme: Yoneticiler

ve IKY uzmanlan gibi bilgili bireylerin tahminlerde

bulunmasini ifade eder.
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3. ONGORUMLEME N

3.1. Uzman ve Yoneticilerin Gorusune Dayanan Tahmin

Yontemleri

Bu yontem yonetici ve uzman durumunda bulunan
kisilerin orgut planlarina, gegmis deneyimlerine ve
sezgilerine dayanarak isgicu arz ve talebi konusunda

tahminde bulunmayi ongorur.
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3. ONGORUMLEME N

3.1. Uzman ve Yoneticilerin Gorusune Dayanan Tahmin
Yontemleri

* Delphi Teknigi, 6znel yontemlerden birisidir. Bu teknik,
yonetsel goruslerin bir araya getirilmesi i¢in kullanilan
ozel bir surectir.

Uzun donemli planlamada etkili olarak kullanilan bu
yonteme gore; bir grup yonetici veya uzmandan birimlerin
insan kaynagi ihtiyaci hakkinda goris alinir.

Soz konusu yonetici veya uzmanlar, birbirinden ayr ve
bagimsiz bir bicimde yazili olarak gorus bildirirler.
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3. ONGORUMLEME N

3.1. Uzman ve Yoneticilerin Gorisune Dayanan Tahmin

Yontemleri

®* Nominal Grup Teknigi: Gruba dayali baska bir 6ngorimleme

yontemidir. Bir odada toplanan 5-15 kisilik bir uzman grubuna
orgutun gelecekte insan kaynagi ihtiyacinin ne olacagi sorusu
yoneltilir. Grubun Uyeleri, diger kisilerden bagimsiz olarak,
birbiriyle tartismaksizin gorislerini bir kagida yazarlar.

Boylece bu tercihte yogunlasma olan goris ya da gizlice oylama

yapilmak suretiyle en ¢cok oy alan gorus benimsenir.
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l\ 3. ONGORUMLEME N

3:2. Sayisal-istatistiksel Ongérimleme Teknikleri

Ongésrimlemede kullanilan tim istatistiksel yaklasimlar,
gecmise ait bilgilerin gelecege yansitilmasidir. Bu,
ongoruniun gegerliliginin, gegmise ve gelecegin temsilcisi

olma derecesine bagl oldugu sonucuna gotirir.

Insan kaynaklari planlamasi ¢alismalarinda birkag sayisal

yontemden yararlanilmaktadir.
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J \£ l\ 3. ONGORUMLEME N

\

3:2. Sayisal-istatistiksel Ongérimleme Teknikleri

* Trend Analizi: Orgiitin, istihdam dizeyinde son birkag

yilda meydana gelen degismeleri inceleyerek gelecekteki
ihtiyaclari ile ilgili ongorulmemeler yapmasini igerir.

Buna gore isletmenin tUmundeki veya baslica birimlerindeki
ornegin son bes yilin yilsonu (veya ortalama) isgoren
sayllarindan yola ¢ikarak gelecek yillarin isgoren ihtiyaci

tahmin edilir.

Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



| 3. ONGORUMLEME N

3.2. Sayisal-istatistiksel Ongorimleme Teknikleri

®> Regresyon Analizi: Gegmisteki insan kaynaklari bilgileri ile bir veya birden
fazla degisken arasindaki gegmis iliskilerin istatistiksel bir karsilastirmasini
yaparak isgicu ihtiyacinin tahmin edilmesini ongorur.

Buna gore, isguci miktari ile Uretim kapasitesi, satis miktari, verimlilik gibi
bagimsiz degiskenlerden biri veya birkagi arasindaki iliskilere dayali olarak,
isgUci ihtiyaci tahmin edilir.

Regresyon analizine gore gelecek donemlerdeki isgiicu ihtiyaci, gegmis
donemlerdeki isgoren sayisi ile bir baska degisken veya degiskenler arasindaki
iliskiye bakarak tahmin edilebilir.

20
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3. ONGORUMLEME N

3.3. Ong6rimleme Donemleri

Insan kaynaklan 6ngorimlemesi, i¢ planlama donemine gére
yapilmaktadir. Bunlar; kisa-donem, orta-donem ve uzun donemdir.

Alti aydan bir yila kadar olan bu donemi kapsayan kisa-donemli
ongorumleme, en yaygin olarak kullanilan planlama donemidir.

Gelecek hakkinda pek az varsayim kisa-donemli planlar icin gerekli
oldugundan, bu planlama dizeyi birgok orgiitte kullaniimaktadir.

21
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4 INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI [\

Planlama ¢calismalarina sirketin vizyonu, misyonu ve

stratejik amaglari ile IKY felsefesi dogrultusunda baslanir.

Ayrica planlar uzun, orta ve kisa donemli olmak Uzere Uc

zaman boyutu icin gerceklestirilebilir.

Bir orgutun personel ihtiyacini belirleme, insan kaynaklari

planlama ¢alismalarinin temelini olusturur.

22
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

Isgucu Talebini
Ongaritmleme

Sirket Stratgjisi
[nsan Kaynaklar

Planlamasi

Bilgi Toplama ve
Analhiz

Arz ve Talebi
Karsilastirma ve
Dengeleme

Butgeye Uyarlama

Ust Yénetimin
Onay

Nihai Plan ve
Uwvgulama

Kontrol ve
Degerlendirme

Sekil -1insan Kaynaklar Planlamasi Streci
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23



Hm ”H \\4\.>iNSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI N

Asama 1: Bilgi Toplama ve Analiz

Herhangi bir planlama siirecine baslarken oldugu gibi,
insan kaynaklari planlama surecine baslarken de ilk
asamada gerekli verileri gelistirmek zorunludur. Ancak bu
veriler kullanilarak ongorilmemede bulunulabilir.

Bu baglamda veriler, IKY amaglarinin ve politikalarinin
belirlenmesinde oldugu gibi sirket stratejilerini, amacglarini,
politikalarini ve planlarini belirlemek i¢in de
kullaniimaktadir.

24
Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 1: Bilgi Toplama ve Analiz

Gerekli bilgiler, gegmisten gikarilir, halihazirdaki durumlia
ilgili gozlemde bulunulur ve gelecege yansitilir. Gegmise ait
egilimler, gelecege yansitilarak isgiici arz ve talebi tahmin
edilir.

Cevreyle ilgili bilgiler, dogru yontemlerle uygun
kaynaklardan elde edilmelidir. Bu baglamda ozellikle
birtakim faktorlere gore veri ve durum analizleri onem arz
etmektedir:

25
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4.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECi 1\

Asama 1: Bilgi Toplama ve Analiz

1. Orgitin misyonu, stratejik amaglari ve politikalari,

2. Uriin talebi, isletmenin veya bolimin Gretim-is hedef

ve planlari,
3. Orgiit ve is yapisi,
4. Mevcut isgicu envanteri,

5. i:;;giirenlerin performans ve yeterlilik duzeyleri,

26
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

Asama 1: Bilgi Toplama ve Analiz

6. isgiici devri ve devamsizlik oranlari,
7. Uretim teknolojisi,

8. Uretim araglarinin yeterliligi,

9. isletmenin finansal imkénlar,

10. Isgiici piyasasinin 6zellikleri (isgiici arzi, issizlik
vb.)

Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 1: Bilgi Toplama ve Analiz

11. Yasal diuzenlemeler ve hikUmet politikalari,
12. Ekonomik, demografik, siyasal cevre kosullari,

13. Rakiplerin hedefleri,

14. Sendikalarla iliskiler ve dizenlemeler.

28
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4.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECi 1\

islerin Analizi: Analiz calismalari cercevesinde ilk

yapilacak islerden birisi, orgutun insan kaynaklari
acisindan guclu ve zayif yonlerinin ¢cikarilmasi
amaciyla baslangi¢ noktasi olarak kabul edilen

hdlihazirda ifa edilen islerin analizinin yapilmasidir.

Mevcut tum islerin ayrinhlhi bir analizi, ig

degerlendirmeyi yapma konusunda temel olusturur.

29
Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

Bir planlamaci, boyle bir calisma sonucunda;
- U anda hangi isler mevcuttur?

- Her bir isin diger islerle iliskisi ne sekildedir?
- Her bir isi kag isgoren ifa etmektedir?

- Her bir is ne kadar onemlidir?

sorularina cevap arar. Boylece planlamaci, mevcut isguci
ve becerileri konusunda ayrintili bir analiz yapabilmesi

acisindan mevcut isler hakkinda bilgi sahibi olur.

Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT
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4INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI [\

Isgiici Beceri Envanteri: isgiici envanteri, isletmede halihazirda
¢alisan isgorenlerinbilgi, beceri, yetenek, egitim ile deneyim gibi
kisisel ozelliklerini ortaya koyan bir calismadir.

Bir bakima igsgoren profilini ortaya koyan bu calisma, i¢sel isgucu
arzini degerlendirmek icin kullanilan baska bir yontemdir.

Cinki etkin bir iIK planlamasi yapmak ve bu cercevede personel
ihtiyacini karsilamak, mevcut calisanlar hakkinda bilgiye sahip
olmayi gerektirir.

31
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4.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECi 1\

Envanterin yapilmasiyla, orgitun hangi kademesinde,
hangi Ucret dizeyinde ne kadar eleman calistigi ve bunlarin
yasi, cinsiyet, kidem, beceri, 6grenim, mevcut ve 6nceki
performanslari, deneyimleri, mesleki yetiskinlik

durumlanyla gizil gugleri hakkinda bilgi saglanir.

Ozellikle gelecekte bosalacak kadrolar igin i¢c kaynaklardan
yararlaniimasi durumunda bu bilgi stokuna, egitim ve

gelistirme ve toplu pazarlik amaglariyla basvurulur.

KY)
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Planlamacilar, uzun dénem IKP igin s6z konusu envanteri
kullanarak, halihazirda beceriler ile gelecekte gerekli olacak
beceriler arasinda bir karsilagtirma yapabilirler.

Boyle bir karsilastirma, planlamacilara tedarik, secim ve egitim
ihtiyaglarina iliskin bir fikir verir.

Bu analiz ve envanter ¢calismalari disinda, orgitsel yapi incelenir,
orgutin gelecekteki Ust, orta ve alt kademelerinin olasi ¢capinin ne
olacagi belirlenir.

33
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklar ihtiyacinin Ongoriimlemesi

Insan kaynaklari ihtiyaci veya baska bir deyisle isgiici
talebi, bir orgiitun veya bolumun belirli bir donem
icerisinde hedefine ulasabilmesi icin gerekli isgicinu ifade
eder.

Baska bir deyisle, bir orgutun belirli bir donemde
kararlastirdigi faaliyetleri ifa edebilmesi, planladigi mal ve
hizmetleri Uretebilmesi icin ihtiyag¢ duyacagi ¢calisan miktari,
o orgutun isgucu talebini ortaya koyar.

34
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklar ihtiyacinin Ongoriimlemesi

Isgiici talebini 6ngorimleme, orgiitiin stratejisi ve genel is
ve ekonomik cevre goz onunde bulundurulmak suretiyle
gelecekte firmanin ne kadar sayida ve hangi nitelikte
elemana ihtiyag duyacagini belirlemektir.

Isgiici talebini etkileyen en 6nemli degiskenler, isletmenin
gelecekte iiretecegi Urin gesidi ve miktari ile satis miktaridir.
Gergekten bir orgutin uretim hacminin ve satislarinin
artmasi yeni isgicy ihtiyacini dogurabilir.

35
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Gergek Isgoren ihtiyaci; Bu ihtiyacinin belirlenmesi,

oncelikle is yuku analizini gerektirir.

i§ yUku analizi, tUm islerin yerine getirilmesi icin gerekli
olan toplam zamanin, bir ¢alisanin isi icin o donemde

kullanacagi zamana bolinmesiyle yapilir.

36
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Bunun icin asagidaki islemlerin sirayla
gerceklestirilmesi gerekmektedir:

Toplam Zaman = Standart Sire x Birim Sayisi

Gil = TZ / Kisi Basina Diisen Calisma Zamani
TZ = Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler icin ihtiyac
duyulan toplam zaman

Gil = Gergek Isgoren lhtiyac

37
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Ornek: Buzdolabi Greten bir firma plan yapilan dsnemde 10.000 buzdolabi
Uretmeyi hedeflemektedir. Bir buzdolabinin Uretimi icin standart sire = 45
isglci/saattir. Bu donemde bir iscinin giinde 8 saatten 260 giin calismasi
planlanmighir. Bu verilere gore;

Toplam Is Yiiki = Standart Siire x Birim Sayisi = 45 X 10.000 = 450.000
Kisibasi bir yillik calisma suresi: 260 gun X 8 saat = 2080 saat

Gergek isgoren ihtiyaci = Toplam Isyiki/Bireysel Isyiki = 450.000/2080=
216,3 kisi olarak bulunur.

38
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Yedek isgoren lhtiyaci: Calisanlarin hastalik, kaza, izin
vb. nedenlerle islerine devamsizliklarinda, isin
aksatilmadan yiriutilmesi igin ihtiyag duyulacak ¢alisan
sayisini ifade etmektedir.

Devamsizlik durumu yedek insan kaynaklari ihtiyacini

doguran temel bir olgudur.

39
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklar ihtiyacinin Ongérimlemesi

Bu olgu iki temel karaktere sahiptir; birincisi yillik izinlerin
kullanilirhgr acisindan beklenilir olmasidir. Ikincisi ise

beklenmedik karakterli olmasidir.

Devamsizlik olgusunun genellikle beklenmedik bir nitelik
gostermesinden dolayi yedek isgoren ihtiyacinin sayisal

olarak en optimal bir bicimde belirlenmesi zorunludur.

40
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Yedek isgoren ihtiyaci matematiksel olarak asagidaki

gibi hesaplanir;

Yii = DO X Gli

DO = % Devamsiz sayisi / Ortalama isgoren sayisi

Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Yedek isgoren ihtiyacini belirlerken, genellikle son bes
yilin devamsizlik oranlari ¢cikarilir, daha sonra bu
oranlarin ortalamasi kullanilir. Buna gore gercek
isgoren ihtiyacindaki (216) ornegimizi siirdiriirsek ve
son 5 yilin devamsizlik oranlarinin ortalamasini %3

olarak varsayarsak; yedek isgoren ihtiyaci;

Yii = DO X Gil = 3 X 216 = 6.48 kisi = 6 kisidir.
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Ek / llave isgoren Ihtiyaci: Bir isletmede isten ¢ikma ve
ayrilmalar nedeniyle ilave isgoren ihtiyaci dogmaktadir.

Bu nedenle isgoren talebini dogru olarak ongorimlemek
icin, IK yoneticisi ne kadar sayida insanin plan yapilan
donemde ayrilabilecegini bilmek durumundadir. Ek

isgoren ihtiyaci, isgoren devrinden ortaya ¢cikmaktadir.
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Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Gegmis yillarda gergeklesen isgoren devir oranlarindan
yola cikarak gelecekte, plan yapilan donemdeki isgoren

devir orani hesaplanir.

Bu orani vygulamak suretiyle ek isgoren ihtiyaci

belirlenir.
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Genelde uUretimin aksamamasi i¢in bosalan
pozisyonlardaki yerlerin doldurulmasi icin kullanilan ek

isgoren ihtiyaci su sekilde hesaplanmaktadir;

Isgoren Devir Orani (IDO) = % Isten Ayrilanlarin

Toplami/Ortalama Calisan Sayisi

Eil = IDO X Gili

Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Ek isgoren ihtiyacini belirlemek icin de son 5 yilin
isgoren devir oranlarini belirleyip ortalamasini almak
uygun olacaktir. Daha yedek isgoren ihtiyaci hesap
edilebilir. Son 5 yilin isgoren devir orani ortalamasinin

%86 oldugunu varsayarsak;

Ell =IDO X Gil = 6 X 216 = 12.6 = 13 kisi.
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Asama 2: insan Kaynaklari ihtiyacinin Ongérimlemesi

Gercek, yedek ve ek isgoren ihtiyaglarinin toplami ise
plan yapilan donemde olmasi gereken personel sayisini

ortaya koyar. Orneklerimize gore;

Olmasi Gereken Personel Sayisi= 216 + 6 + 13 = 235
kisidir.
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

Asama 3: lsguct Arzini Ongorumlemesi

Insan kaynaklar planlamasi yaparken sadece isgiicu
talebini ongorumlemek, yani ne kadar sayida ve

nitelikte isgorene ihtiyag olacagini belirlemek yeterli
degildir.

Insan kaynaklari ihtiyacini karsilayacak isguci arzini
da belirlemek gerekir.
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 3: Isgicu Arzini Ongoriumlemesi

igsel isglici Arzi:

icsel isgiici arzini 6ngorimlemede, mevcut isgiici
envanterinden yola ¢ikarak gelecek donemde isletmenin

sahip olmasi gereken personel sayisi belirginlestirilir.

Oncelikle bu noktada i¢sel faktorlerle ilgili yapilan
calismalar incelenir. Mevcut isgicu, meslek, nitelik, yas,

cinsiyet, potansiyelleri vb. ozellikler acisindan analiz edilir.
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4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Markov Analizi (Zincirleri): Markov analizi, orgut ici isgicu
arzinin duzeyini ongorumlemek icin kullanilan
matematiksel bir tekniktir.

Bilindigi gibi is orgitlerinde her donem ise yeni
baslayanlar, bir isten baska bir ise, bir bolumden baska bir
bolume veya orgut disina isgoren hareketi olabilmektedir.
Markov Analizi, bu turdeki isgoren hareketlerinin analiz
edilmesini saglamaktadir.
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Asama 3: Isguci Arzini Ongorimlemesi

Ancak is tasarimindaki degisiklikler veya isgorenlerin
hareketlerindeki herhangi beklenmeyen istikrarsizlik, bu

yontemin yararini azaltir.
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Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Orgitsel Yedekleme Plani: Yonetim pozisyonlar igin
adaylari belirleme ve hazirlama ¢alismasidir.

Yani, gelecekte bosalacak onemli profesyonel veya
yonetsel pozisyonlari doldurmak icin yuksek potansiyele
sahip isgorenlerin Ust pozisyona gegis siralamasini
yapmaya ve hazirlamaya odaklanan sistematik, uzun
donem kariyer gelistirme faaliyetidir.

52
Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4°INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI 1\

Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Orgiitiin kariyer haritasinin gikarilmis olmasi, her
pozisyonun is profilinin olusturulmus olmasi ve siralamada
kullanilacak olan kriterlerin saptanmis olmasi
gerekmektedir.

Orgiitsel yedekleme plani, proaktif, uzun dénemli ve
gelistirmeye yoneliktir. Bu planlama, orgitin gelecekte
buyumesine katkida bulunacak liderlik pozisyonlari icin bir
aday havuzunun olusturulmasiyla ilgilidir.
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Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Belirtigimiz gibi i¢sel isglici arzi tahminleri, geriye dogru ornegin
5 yil icinde firmada mevcut isgiciinde goriilen egilimlere ve
hareketlere dayandirilmis gelecek i¢sel isgucu arzini tahmin
etmeyi igerir.

insan kaynaklan planlamacilari, bazen isgoren devri olarak da
isimlendirilen orgutten ayrilan isgoren davranisiyla; fakat ayni
zamanda igsel isgoren hareketleriyle de ilgilenirler.

igsel isglicU arzi, talebi karsilama olasiligi s6z konusu degilse, o
zaman dis isguci arzinin tahminine ihtiyag duyulur.

54
Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECi 1\
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Asama 3: lsguct Arzini Ongorumlemesi

Dissal igg'ﬁcii Arzi: Eger i¢sel isgicU arzinin herhangi bir
mesleki alandaki isgucu talebini karsilamasi olasi
degilse, o zaman dissal isgici arzinin
ongorumlemesine gerek duyulur.

Ozellikle yeni bir fabrika veya biro agildiginda da

dissal isgucu arzi konusu, ozellikle onem gosterir.
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Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Dissal cevre isguci arzi ongorimlenirken; birtakim faktorlerin
durumu incelenerek firmanin isgicu talebinin karsilanip
karsilanmayacag belirlenir.

- Nifus ile ilgili trendler,

- isletmenin iliskide bulundugu emek piyasasina dogru is¢i goci
ve bu piyasadan disariya dogru is¢ci goci,

- Isgiiciine katilan veya ayrilan bireyler,
- Isgiici yapisindaki degisiklikler,

- Gelecek birkag yil icin ekonomik tahminler,
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Asama 3: Isguci Arzini Ongorimlemesi

- Teknolojjk gelismeler ve degisiklikler,
- Rakip isverenlerin eylemleri,

- Yasal duzenlemeler ve baskilar,

- Yerel konut ve vlasim durumu,

- Ogretim kurumlarindan mezun olacak bireylerin

sayisl.
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Asama 3: Isgicu Arzini Ongoriumlemesi

- Ogrenim, emeklilik vs. konularindaki hiikimet politikalari,

- Calisma kosullanyla ilgili vlusal ve uluslararasi

sozlesmeler,

- Simdi istihdam edilmeyen kesimlerin istihdam edilme

olasiligl,

- Verimlilikte veya ¢alisma vygulamalarindaki degisiklikler,
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Asama 3: Isgicu Arzini Ongorimlemesi

Insan kaynaklar planlamasinin ilk asamasinda ig ve dis
cevresel faktorlerin analizi yapilir. Ikinci asamada ise
isgUucl arz ve talebi ongorumlenir. Uciinci asamada ise arz
ve talep karsilastirilir.

Arz ve talebi dengeleme, isgicu arzinin talebi
karsilayamayacak veya i¢sel isgucu arzinin talepten fazla

oldugu durumlarda gesitli onlemler alinir.
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Asama 4: Ongorimlenen Arz ve Talebi Dengeleme

i§gijcij arz ve talebinin ongorumlemesinden sonra, ikisi
arasinda karsilastirma yapilir. Bu karsilasiirmada tahmin
edilen arzin, plan yapilan doneme ait isgucu ihtiyaglarini
karsilayabilecek durumda olup olmadigi belirlenir.

Isgici arzinin talebi karsilamayacagi, yani isgiicli arzinin
talepten az oldugu durumlarla, ozellikle i¢sel isgici arzinin
talepten fazla oldugu durumlarda bazi onlemler alinarak
dengeleme yoluna gidilir.
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Asama 4: Ongérimlenen Arz ve Talebi Dengeleme

Ongédrimlenen IsgcU Arz Eksikligi: Ongorimleme
calismalari sonucunda, i¢sel isgucu arzinin yetersiz
kalmasi yaninda, digsal isgicu arzinin da talebi

karsilamayacagi anlasilirsa ¢esitli onlemler alinmaya

caligilir.
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Asama 4: Ongérimlenen Arz ve Talebi Dengeleme

Icsel i§giicii Arz Fazlahgi: Bazi alanlarda veya birimlerde i¢sel isgoren
arzi, talepten fazla olabilir. Boyle bir durumda oncelikle;

- Cesitli zaman araliklar boyunca fazla isgucinin maliyeti hesaplanir
ve goz onunde bulundurulur.

- Personeli elden ¢cikarmanin maliyeti ve yontemleri dusunulur.

- IsgUiciniin kullaniminda degisiklikler disinilir; yeniden egitme ve
yerlestirmenin maliyetleri ve uygulanabilirligi ortaya konur.

- Isletme amaglarinin degistirilmesinin mimkiin olup olmadig
disinilir. isletme degisiklige gidebilir mi veya yeni pazarlara girebilir
mi?
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Asama 4: Ongorimlenen Arz ve Talebi Dengeleme

TUum geribildirim ve arz ve talep arasinda dengeyi
saglama siireci, yonetimin hangi seceneklerin ele
alinacagi hususunda kararlar almasini gerektirir.

Firmanin gelecekteki faaliyetlerini aksaksiz
yurutebilmesi icin arz ve talep arasinda dengeyi
saglayacak nihai plani ortaya ¢ikarmasi zorunludur.
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Asama 5: Butceye Uyarlama

Orgiitiin isgUucl arz ve talebini dengeleyip planlama
calismasini sona erdirmeden once butce olanaklarini
degerlendirmek gerekir.

isletmelerde atilacak her adimda bitce sinirlamalari ile
karsi karsiya gelinir. Dolayisiyla yapilacak insan
kaynaklari planlamasi da butce olanaklariyla sinirlidir.
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Asama 5: Butceye Uyarlama

IKP siirecinin 3. Asamasinda isgucu talebinin, 4.
Asamasinda isglicU arzinin ongorimlenecegi ve 5.
Asamada ise arz ve talebin dengelenecegi belirtilmisti.

Ancak bu ihtiyacin doguracagi maliyet, isletmenin isgiici
harcamalar icin bitceden ayiracagi payin Uzerinde ise
saylyl dusurmek veya ongorilen nitelikteki isgorenler
yerine daha az nitelikli olanlarin istihdam edilmesine karar
verilerek talep durumu buitceye uyarlanir.
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Asama 6: Ust Yonetimin Onayi, Nihai IK Plani ve Uygulama

Simdiye kadar belirtilen calismalar ve faktorleri inceledikien sonra,
ayrintili bir insan kaynaklari plani yapilabilir. Boyle bir plan sayesinde;

1. Gelecekte ortaya cikacak, ortadan kalkacak veya degisecek isler,

2. Hangi dereceye kadar orgitsel yedeklemenin veya yeniden egitimin
mUmkin olacagi,

3. Yonetim kademelerindeki zorunlu degisiklikler,
4. Egitim ihtiyaclar,
5. Tedarik ve emeklilik programlari ortaya cikarilabilir.
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Asama 7: Kontrol ve Degerlendirme

Insan kaynaklari planlarinin ve programlarinin kontroli ve
degerlendirilmesi insanlar etkili bir sekilde yonetmek igin 6nem
arz eden bir eylemdir. Bu alanda gosterilen cabalar, insan
kaynaklarinin degerini ortaya ¢cikarma amacina yoneliktir.

Bu cabalar, insanlarin bir orgitin sahip oldugu en onemli
sermaye oldugunu kabul etmektedir. Kontrol ve degerlendirmenin
yapilabilmesi icin gerekli veriler hizli ve sik bir sekilde elde
edilmelidir.

68
Dr. Ogr. Uye. G6zde MERT



4.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECi 1\

Asama 7: Kontrol ve Degerlendirme

Planlamayi degerlendirmenin 6l¢gim kriterleri sunlar olabilir:
1. Olusturulmus kadro ihtiyaci ile fiili durum,

2. Olusturulmus amaglara karsi verimlilik dizeyi,

3. Arzu edilen oranlara karsi fiili personel akisi,

4. Beklenen ciktilara (iyilestirilmis basvuru akisi, azallilmis isgoren
devir oranlari, iyilestirilmis tedarik ve yerlestirme rasyolar) karsi

program sonuglari,

5. Butgelere karsi isguci ve program maliyetleri.
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5. SAGLIK INSAN GUCU MAKRO PLANLAMA

Tablo 3.2. Saglik insan Giicii P1

Demografik Veriler

Ekonomik Bilgiler

Saglik Stattisii ve 1l1tiya(;1ar

Niifusun Saglik Hizmeti
Kullanimi

Saglik Insan Giici

Saglik Sistemi ve Saglik
Insan giicii Kullanimi

Saglik Insan giicii Egitimi

Ulusal Saglik Insan Giicii
Planlamasi

anlamasinda Kullanilan Olgﬁtler

Yas, Cinsiyet
Niifus yogunlugu
Gé6¢ oranlar
Yasam siiresi
Oliim oranlar

Kisisel gelir ve harcamalar, devletin saglik
sektoriindeki yeri

Saglik bakim maliyetleri

Tahmini maliyet etkililik

Istihdam oranlar

Saglik sigortas: destekleri

Yas ve cinsiyete gore mortalite ve morbidite verileri
Havstahk, sakatlik ve 6liim sebepleri
Saglig etkileyen kiiltiir, gevre, beslenme vb. unsurlar

Sayuya, tiire, kaliteye gore saglik hizmet sunumu
Kullanicilarin saglik hizmetlerine bakis acisi
Saglik hizmetlerinin ¢zellikleri

Hizmet tiirlerine gore arzu edilen hizmet orani
Istenen hizmetin 6zellikleri

Istenen hizmeti saglamak igin gerekli sebepler

Personelin yagi, cinsiyeti, cografi dagilimy, egitimi

Saglik tesislerinin boyutlari, sayis1 ve dagilimu
Personel kadrolarmin fonksiyonel iliskileri
Saglik insan giicii verimliligi, kurumsal ve yasal
anlamdaki kavramlar

Egitim icin bagvuru sayisi

Caligma senelerine gore kayit edilenler
Kurumsal hedef ve yonlendirme

Calisma stiresi

Egitim personelinin 6zellikleri

Ogrenci problemleri

Mezun sayis1

Egitim maliyetleri

Miifredat organizasyonu

Yo6netim kapasiteleri ve sinirlamalar

Uzun donemli kalkinma planlar

Var olan devlet politikalart S
Saglik sektorii haricindeki egitimli insan giicii
Saglik insan giicti ve saglik hizmetlerine iliskin
kurumlar

Egitim kuruluslari
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6. ULKEMIZDE SAGLIK iINSAN GUCU o
PLANLAMA SORUNLARI N

Saglik personelinin birbirlerine oranindaki dengesizlik
Sahadaki egitim yetersizligi

Egitim kalitesinin fiziksel kapasite, 6gretim elemani ve egitim materyali

yetersizlikleri nedeniyle disukligi
Mesleki orgutlenmedeki yetersizlikler
Motivasyon ve is doyumu disukligi
Istthdam ve yonetimin merkeziyetci olmasi

Mevcut standartlarin is yiki ve hizmet kullanimina degil, nifus ve

yatak sayilarina dayali olmasi
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6. ULKEMIZDE SAGLIK iINSAN GUCU o
PLANLAMA SORUNLARI N

Saglik personelinin gorev, yetki ve sorumluluklarini dizenleyen

mevzuatin yetersizligi

Is analizlerinin giincellenememesi veya eksik olmasi

Sirekli egitim konusunda koordinasyon eksiklikleri

Bazi personel kadrolarinda devlet/6zel sektor arasindaki dengesizlikler

Is rotasyonunun yapilmamasi ve bunun sonucunda yedek personel

sorunlari

Alanda kisilerin is tanimlan disinda ¢alistirnimalar
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