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ÖZET 

!nsangücü; işletmelerin gelecekteki gelişmelerini, 

devamlılıklarını ve karlılıklarını dolaylı ve dolaysız olarak 

etkileyen en önemli kaynaklardan birisidir. Bu kaynağın etkin 

bir şekilde kullanılması, işletmelerin amaçlarına 

ulaşmalarında ve bir bütün olarak işletme etkinliğinin 

arttırılmasında önemli bir rol oynar. 

İnsangücü planlaması ile işletmelerin diğer planlama 

çalışmalarının birlikte ve bir bütün olarak ele alınması; 

işletmelerin tüm kaynaklarının etkin bir şekilde 

kullanılmasını sağlar. Ayrıca insangücü planlaması 

işletmelerin tüm insangücü politikalarını eşgüdümler. 

İşletmelerin insangücü gereksinmelerinin ve kayıplarının 

kestirimleri için, şimdiki insangücü durumunun tesbit 

edilmesi, diğer bir deyişle işletmelerin insangücü 

envanterinin çıkarılması gerekir. Bu da; işletmelerde bir 

insangücü bilgi sisteminin kurulmasını zorunlu kılar. 

İşletmelerde iyi bir insangücü bilgi sisteminin kurulması ile 

bunun sistematik olarak kullanılması; yöneticilerin 

insangücü kaynaklarını etkin bir şekilde kullanmalarını ve 

daha kolay kontrol etmelerini sağlar. 

Bu çalışmada 

konusunda çeşitli 

Ayrıca kuramsal 

insangücü gereksinmelerinin kestirimi 

teknikler kuramsal olarak incelenmiştir. 

teknikler bir işletmede uygulanmış ve 

sonuçlar değerlendirilmiştir. 



ABSTRACT 

Human power; it is one of the most important source 

effects directly or indirectly firm' s improvements the ir 

profits and continuity in the future. If that source is used 

in effecti ve ways, it plays an important role for business 

sectors to rich their goals and increase their effectiveness 

as a hole sector. 

If human power planning is considered as a part of the 

whole business planing process provide all sources to be used 

in effecti ve way. Further mo re planning of human power is 

interested in all human power policies in the business 

sectors. 

Business should determinate today human resource with 

prepare human resource inventory for foracasting human 

requirement and human loss. Than business need human resource 

information system for provide this information. After 

setting up data system and using it in systematic ways; it 

finds menagers to use human power sources in effective way 

and enable them to easily control those sources. 

In this study various technics are checked theoretically 

to know human power requirements. In addition to study these 

theoretical technics were used in a firm and the results were 

evaluated. 
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GİRİŞ 

İşletmelerde insangücü planlaması, işletmenin 

devamlılığını sağlama ve daha verimli hale getirme amacına 

yörıeliktir. İşletinelerde insangücü planlattıası yapılır·ken, 

i~letm0.dnki di(10.r kr.ıyn;ıkl;ırın rla qö7. önilnrln tutulması 

gerekir. Bu çalışmaların bir bütün olarak ve etkin bir 

şekilde yapılmasını sağlar. Bu bütünleşme, insangücü 

'planlamasıyla dUzenlenmes.i gereken birinci amaç olmalıdır. 

İnsangücü planlamasının bir diğer amacı da, işletmenin 

LUm insangUcU planlarınL koocdine eLmeklir. işletmelerde 
-

jnsangOcOnO etkileyen kararlar, yöneticilerce hergün 

alınmaktadır. Bu kararlar arasında, işe alma ve eQitim 

programları, yükseltme ve transfer politikaları, ücret 

kararları, işletmenin gelecekteki insangücü gereksinim-

1erin i ve i nsangücü a rz.ın 1 et ki leyece kt ir. Günümüz 

işletmelerinde çoğu kez bu politika kararları, birbirlerlfttien 

bağımsız olarak ele alınmakta ve bu nedenle de bunların toplu 

olarak işletmenin genel amaçları üzerindeki etkileri tam 

olarak değerlendirilememektedir. özellikle işletmeler 
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büyüdükçe, insangücünü ilgilendiren çeşitli kararların 

birbirleriyle uyum içinde alınmaları güçleşmektedir. 

Günümüzde pek çok işletmede insangücü kullanımı ve bunun 

doğurduğu maliyetler ile ilgili çok ·az şey bilinmektedir. 

İnsangücü arz ve talebinde uygulanan yanlış politikalar, işe 

alma, seçme, yönlendirme ve eğitim maliyetlerinin artmasına 

neden olur. Bu ve buna ben~er insangücü maliyet sorunlarına 

etkin bir çözüm ancak iyi bir insangücü planlamasıyla 

başarılabilir. 

İşletmeler toplumdaki varlıklarını sürdürebilmek için 

hızlı teknolojik ve çevresel değişimlere uymak zorundadırlar. 

Değişmelere ayak uydurmayan işletmeler, benzer işletmelere 

pazarlarını kaptırabilmekte ve rekabet gücünü 

kaybedebilmektedirler. İşletmelerin üst yönetiminin etkin 

bir yönetim stili uygulayabilmeleri değişen koşullara uyum 

sağlayabilecek yönetici gücünü bulundurmalarına bağlıdır. 

İşletmelerin insangücü kaynaklarını kullanarak teknolojik 

gelişmelere ve değişmelere ayak uydurabilmesi, yine insangücü 

planlamasını gerektirir. 

Son zamanlarda işletmelerin insan ilişkilerine 

görüşe göre, 

için, insan 

Personelin 

verdikleri önem artmıştır. Bu konudaki bir 

işletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri 

kaynakJarın1 geliştirmeleri gerekı jdir. 

sorunlarına çözüm bulmada, insan ilişkilerini artırmada, 

motivasyon ve verimlilik sağlamada insangücü planlamasının 

önemi anlaşılmıştır. 

Buna göre 

oldukları ve 

beklediklerini 

insangücü planlaması, işletmelerin ne 

hangi insangücü sorunlarının 

belirlemeye yardımcl olmal:ıdır. 

acil çözüm 

Böyle bir 
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amaç, işletmenin etkinliğini artıracak ve çalışanların 

istenilen başarı düzeyine erişmelerini sağlayacaktır. 

Çalışmada kapsanan konular ve uygulama örneği, insangücü 

sorunlarıyla ilgilenen işletme yöneticilerine ve bu konuların 

sistematik süreç olarak ele alınmasıyla da insangücü 

planlaması konusunda bilgi sahibi olmak isteyenlere yararlı 

olması amaçlanmıştır. 

İnsangücü planıarnası konusu, oldukça geniş olup iç içe 

geçmiş birçok alt konuyu kapsamaktadır. Bunların hepsini 

birden incelemek, bu çalışmanın boyutlarını aşacağından, daha 

r;:o k ııyqıı l::ım.ır:l::ı kıı.ll::ın ı l:=ıbi 1. r:r.r: k ve r;:o k ka rm::ış ı k 0 lm:=ıyan teme 1 

konular üzerinde durulmuştur. 

Bu çalışma, dört ana bölüm ve bir sonuç bölümünden 

oluşmaktadır. Çalışmanın ilk üç bölümü kuramsal olup dördüncü 

bölüm, bu kuramsal bi lgi.l erin ışığı, altında bir işletmede 

yapılan insangücü planlaması uygulamasını kapsamaktadır. 

Çalışmanın kuramsal yapısı için çok sayıda Türkçe kitap 

ve dergi taranmıştır. Anca k referans kısmında bu yayınların 

bir bölüm yer almıştır. Bunlar ise, çeşitli bölümlerde alıntı 

yaptı~ımı:>: r·eferan:ılardır. J<it.ap VP. dergi.lerin yanı sır·n bazı 

yayınlanmış ve yayınlanmamış doçentlik ve doktora tezlerinden 

de yararlanılmıştır. 

Çalışmanın uygulama bölümü ise, TÜRK TELEKOMON!KASYON 

A.Ş.' nt n KÜTAHYA TELEKOM MÜDÜRLücjü' nden toplanan bilgiler 

temel alınarak oluşturulmuştur. Bilgiler, şirketteki toplam 

453 personele uygulanan bir anket aracılığıyla toplanmıştır. 

Ancak şirketin tüm personeli, aynı duyarlılığı göstererek 

anket formunu doldurmadıklarından kalan eksik bilgiler, 

şirketin idari müdür yardımcısı ve idari işler şefiyle 
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mOJakat yapılarak veya verdiği dökümanlar inceJenerek 

tamamlanmıştır. 

Bi.rinci bölümde insangücü planlamas1nın tanımı, kapsamJ. 

ve amacı üzerinde durulmaktadır. İnsangücü planlamasının kısa 

bir tarihçesi verildikten sonra firma düzeylerinde insangücü 

planlaması yaklaşımları gözden geçirilmektedir. Ayrıca 

insangücü planlamasının uygulamada karşılaştığJ güçlükler ile 

süreci ve aşamaları da incelenmektedir. 

Çalışmanın ikinci bölümü, insangücü planlamasının 

temelini oluşturan ve işletmenin şimdiki insangücünün 

sayısal ve niteliksel durumunun saptanmasını sağlayan 

insangücü bilgi sisteminin incelenmesine ayrılmıştır. Bu 

bölümde bir işletmenin mevcut bilgi sistemi incelenerek yeni 

bir sistemin geliştirilmesinde izlenecek aşamalar 

verilmektedir. Böyle bir sistemin kurulmasında bilgisayarlara 

CiPrek olııp olmrırlıqı rlrı trırtı~ılmrıkt:;ı ve ba~nrılı bir 

insangücü bilgi sisteminjn özellikleri anlatılmaktadır. 

Çalışmanın üçüncü bölümünde, 

tahmininin önemi anlatılmaktadır. 

insangücü gereksinmeleri 

Gereksinme türleri ve 

tahmin süreçleri incelenmcktedir. İnsangücü 

tahmininde insangücü planlamacısının rolü 

gereksinmeleri 

anlatılmış ve 

insangücü gereksinmelerinin tahmininde kullanılan bazı 

yöntemler incelenmişU.r. Bu bölümün sonunda işletmelerde 

insangücü kayıpları sorunu ve gereksinmelerin sağlanmaları 

konularına kısaca değinilmiştir. 

Dördüncü bölümde, ilk üç bölümde anlatılan kuramsal 

bilgilerin ışığı altında Kütahya Telekom Müdürlüğü' hde 

yapılan örnek bir insangücü planlaması çalışması yer 

almaktadır. Burada önce j~letme hakkında bilgiler verilmekte, 
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sonra işletmenin bilgi sisteminden alJnan bilgiJere göre 

personelin nitelik ve nicelik envanterine ait bazı bilgile~ 

verilmektedir. Ayrıca insangücü gereksinmelerinin tahmini 

için iki yöntem uygulanarak birbirleriyle kıyaslanmıştır. Son 

olarak işletmenin personel kayıpları sorunu tıc personel 

kaynakları hakkında bilgiler verilmiştir. 

Çalışmanın son bölümünde, bu incelemede gerçekleştirilen 

kuramsal ve uygularnalı çalışmaların sonuçları sunulmakta ve 

bu sonuçların bir işletme açısından taşıdıkları öneme 

değinilmektedir. Ayrıca insangücü planlamasıyla ilgili 

önerilere de yer verilmektedir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

İNSANGÜCÜ PLAN~S~N~N TARİBÇESİ VE TANrM~ 

I. İnsangücü Planlamas~n~n Tarihçesi 

İnsangücü planlaması, yirminci yüzyılın ilk çeyreğinde 

daha çok ücretli işçilerin verimliliklerini ve işletme içinde 

etkinliklerini çeşitli uygulamalarla artırmaya yönelik 

çabaları kapsamaktaydı. 

Organizasyonlar 

başladı. O dönemde 

personel etkinliklerine 1930'larda 

personel bölümlerinin başlıca işlevi, 

Sosyal Güvenlik Yasasının gereklerini 

için şirket elemanları hakkında kayıt 

1935'de çıkarılan 

yerine getirmek 

tutmaktı. 

1940'larda personel bölümleri resmi 

organizasyonun bir parçası olsa da yaptıkları iş 

düzeyde kayıt tutmaktan ibaretti. 

olarak 

en alt 

Ama 

yıllarda 

İkinci Dünya Savaşı sırasında ve savaş sonrası 

insan kaynaklarının planlanması, personel 
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verimlili~i ve yönetici personel yetersizJi~i konularında 

yo~unlaşmıştır. Bu yıllarda piyasada mal ve hizmetlere talep 

artarken işletmelerde yetenekli yönetici kıtlığı 

çekilrnekteydi. Yeni teknolojilerin ortaya çıkması ve işlerin 

davranışsal yönlerine ilginin artması da, insangücü 

planlaması yapılmasını güçleştirmekteydi. 

1960'larda ve 1970'lerin başında çıkarıJan yasalar 

personel bölümünün önemini daha da arttırdı. Personel 

yöneticisinin rolü değişikliğe uğradı. Artık iyi bir personel 

yöneticisi, yüksek beceriye sahip iyi bir insangücü planlama 

uzmanı olmak zorunda idi. 1980'lerde insan gücü planlamasının 

kapsamına, bireysel kar i yer planlaması, işe alma, yükseltme, 

başarının değerlendirmesi, işten ayrılma gibi konular girmiş 

ve çalışmalar bu doğrultuda yapılmıştır. 

Günümüzde insangücü planması, gittikçe itibar gören ve 

personel yönetiminin oldukça önemli bir bölümü haline 

gelmiştir. ııı 

II.İnsangücü Pıanıamas~n~n Tan~ 

İnsangücü planlaması için çok değişik tanımlar 

yapılmıştır. Bu tanımların bazıları şunlardır: 

A. R. Smith' e göre "insangücü planlaması, insan 

kaynaklarının kullanırnlarını geliştirerek etkinliklerini 

artırmak amacıyla yapılacak yönet.im kararla n na temel 

oluşturacak sağlıklı ve yenilenmiş bilgilerin sağlanması 

süreci"dir. Smith' e göre bu tanım doğrultusunda et kin bir 

planlama sürecini izleyen işletmeler yeni durumlarla 

ıı~argaret PALMER-K.T. WİNTERS, (ÇEV:Doğan ŞAHlNER),in.tnn Knynnlclnn, Rota Yayıncılık, iST.,-
1993, s.24. 
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karşıJaştırıldıklarında, 

sağlayabileceklerdir 12 '. 

bu değişmelere daha kolay uyum 

Rir başka tan.ımda i:cıe i.n:cıangOcO planlamr.ı~ının, bir 

işletmenin ana amaçlarına uygun olarak etkinliğini artırmayı 

ve sağlayacağı yararı en yüksek düzeye çıkartınayı hedef alan 
'\ 

bireyin de yeteneklerini bu amaçlara uygun olarak geliştirip 

ku ı la nma olanağı tan .ı yan bir planlama süreci olduğu 

belirtilmiştir. Bu tanımla belirtilen insangücü planlaması 

süreci, çalışanların becerileriyle işletmenin personel 

gereksinmesi arasında bir uyum sağlamayı amaçlamaktadır 13 '. 

Bir başka tanıma göre, insangücü planlaması, işletmenin 

ana amaçları doğrultusunda insangücünden en etkin biçimde 

yararlanmaktır. 

D. ,J. Bell'e göre insangücü planlaması "işletme 

kaynaklarının sistematik bir analizi ve bu analize dayanarak 

aşamada insangücünün etkin olarak kullanılmasına özen 

gösterilmesi ve bu tahminierin insangücü arzına uygunluğunun 

sağlanması için gerekli olan planlamaların yapılmasıdır 14 '. Bu 

tanım, insangücü planlamas1nı eş aşamalı bir süreç olarak ele 

almaktadır : 

1. İnsangücü kaynaklarının sistematik bir analizi, 

2. İnsangücü gereksinmelerinin tahmini, 

3. İnsangücü arzının tahmini, 

4. İşletmenin b.sı.lları. içinde bunların uzlaşlı.rı.lması, 

\l) Alaattin TİLEYLİOGLU, İşletmelerde İnsangücü Planlaması ••e Türkiye Uygulammr, Yayınlanmamış 
DoçentJik TeZi, ODTÜ )dari Bi1im1er Fakültes1 }ş)etme Bö1ümü, 1982. s. 15. 
<Jl Bintuğ AYTEK, işletmelerde lnsangiJciJ Planlaması, A.Ü. A.l.T1A Yayın No:l\5, Ankara, 197S.s.6. 
(
4> TİLEYLİOGLU, s. 17. 
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5. Eylem planları. 

Eric Vetter ise insangücü planlamasını, bir işletmenin 

doğru sayıda ve nitelikte insangücünden, doğru yer ve zamanda 

yararlanarak onlardan en üst düzeyde yarar sağlanması süreci 

olarak tanımlamaktadır. <sı 

Bu çalışmada benimsenen insangücü planlaması tanımı ise 

şöyledir. İnsangücü planlaması, işletmenin genel amaçları 

çerçevesinde en uygun sayı ve nitelikteki personeli en uygun 

birimlere yerleştirerek en fazla verimi sağlayan, işletmenin 

gereksinmelerine uygun eğitimi vererek başarıyı artıran ve 

bunu değerlendiren bir planlama sürecidir. 

Bu tanımdan insangücü planlaması dört aşamalı bir süreç 

olarak ele alınabilir. 

1. İşletmenin insangücü kaynaklarıyla ilgili bilgilerin 

toplanması, bu bilgilerin insangücü envanteri ve beceri 

envanterinin çıkarılması. 

2.1nsangücü gereksinmelerinin ve kayıplarının tahmini. 

3.!nsangücü amaçlarının ve politikalarının belirlenmesi. 

4.1şletmenin insangücü amaçları ve politikalarının 

başarılması için eylem planlarının yapılması. Bu planlar 

personelin ücretlerini, eğitim ve gelişmelerini ve 

başarılarının değerlendirilmesini kapsamaktadır. 

<~> Tuğray KAYNAK, Personel Planlanuuı, İ.Ü, İşletme fak. Yayın No: 228, İstanbul: 1990 s: 1 l 



III.Neden İnsangücü Planlamas~na Gereksinme 

DuyulmaktadJ..r ? 
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Eldeki mevcut insangücü stokunun daha iyi kullanılmasını 

sağlamak için işletmede yürütme görevini üstlenen 

yöneticilerin çeşitli niteliklerdeki insangücünün nerede ve 

ne şekilde kullanılacağını gösteren açıklayıcı kayıtların 

olması gerekir. Eljmizdeki jnsangUcü stokunu belirlemek, 

sadece personel sayısını bilmekle olmaz. insanları 

becerilerine yaptıkları işlere, yaş dağılımına, emeklilik 

tarihlerine vb. gibi gruplara ayırmak gerekir. 

Mevcut işgücünde ki 

planlan:ı.asına 

beJ j rlemek içj n 

kayıpları belirlemek için de 

insangücü 

kay ı pJ arı. 

gerek duyulur. 

işietmenin her 

İnsarıgücünde~i 

bölümünde işgücü 

devrini tahmin etmek ve her çalışanın emeklilik tarihini 

bilmek gerekir. İşgücü kayıplarının tüm personel 

kategorilerine yaygınlaştırılması bUyük bir önem taşır. 16 ı 

ve çevresel 

ger·ekli kılar. 

değişimler 

İşletmeler, 

de insangücü 

toplumdaki 

Teknolojik 

planlamasını 

varlıklılarını sürdürebi1mek i. çin hızlı teknolojik ve 

çevresel değişmelere uymak zorundadırlar. Bu değişmelere 

uyamayan işletmeler, aynı ya da benzer uğraşılar içinde 

bulunan işletmelere pazarlarını kaptırmak durumunda kalırlar. 

İşletmelerin üst yönetiminin etkin bir yönetim stili 

uygulayabilmeleri, değişen koşullara uyum sağlayabilecek 

yönetici ve personeli bulundurmalarına bağlıdır. 17
, 

İnsangücü planlaması, personel i eğitmek ve bir eğitim 

yönetimi belirlemek açısından da gereklidir. Firmaya her yeni 

giren birine farklı bir eğitim programı yapmak imkansızdır. 

16> Ramazan GEYLAN, Personel Yönetimi, Eskişehir, 1994. s. 33 
<7ı PALMER-WİNTERS, s.32. 
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Bunun yerine çeşitli gruplara yönelik e~itim programı yapmak 

gerekir. Bunun için de işe yeni girenlerle, girecekleri 

işleri belirleyecek bir insangücü planlamasına gereksinim 

duyulur. 

İşletmenin büyümesi, insangücü planlamasını gerekli 

kılan blr başka fakLördür. tş1elmenln gerek kendi içinde, 

gerekse dışa açılarak bOyOmesinde sahip olduğu veya 

gereksinim duyacağı insangücü ihtiyacını da planlamak 

zorundadır. 

Etkili bir insangücü planlaması, personelin motivasyonu 

içinde önemli bir araçtır. Eğer bir üst kadernede açılacak 

pozisyonların daldurulmasında işletme içindekilere bir 

önce.l.ik tanıyorsa, alt kadernede olup yükselt.ilme bek.lentisi 

içinde olanları olumlu yönde etkileyecektir. ısı 

~V. Firmalarda İnsangücü Planlaması Yaklaşımları 

Firmalarda insangücü planlaması yapılırken dikkat 

edilmesi gereken en önemli nokta, gerekli değişiklerin bir 

yapı. lmayacuk o l rn,J s 1 d ır . l3u nedenle insangUcil 

planlaması yapılırken, firma için gerekli olan en uygun 

değişikierin saptanması ve insangücü planının bu doğrultuda 

yapılması gerekmektedir. 

Bazı firmalarda insangücü planlaması yapılırken dikkat 

edilmesi gereken en önemli nokta, gerekli değişikliklerin bir 

gecede yapılmayacak olmasıdır. Bu nedenle insangücü 

planlaması yapılırken, firma için gerekli olan en uygun 

değişikliklerin saptanması ve insangücü planının bu 

doğrultuda yapılması gerekmektedir. 

(&) Halil CAN-Ahmet AK GÜN-Şahin KA VUNCUBAŞI, K omu ı•e Özel Kesimde Personel Yönetimi, Siyasal 
Kitabevi, Ankara, 1995, s. 98. 
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Bazı firmalarda insangücü planlaması, yöneticilerin daha 

iyi karar vermelerini ve daha etkin bir haberleşme ağı 

kurmalarını sa~lamak ve firmanın insan kaynakları hakkında 

bilgi sahibi olmalarına yardımcı olmak amacıyla yapılmaktır. 

Bu yaklaşımda amaç, nitelikli yönetici kadrolarını, bir üst 

düzeye yükseltmek için hazırlamaktadır. Bu yaklaşımda 

insangücü, planlamasının sayısal yönleri göz önüne 

alınmadığından, bir yönetici geliştirme planı olmaktan öteye 

gitmez. İşletmenin gelecekteki insangücü gereksinmelerini 

sayısal olarak tahmin edilmeden yönetici geliştirme 

programlarının, işletmenin gereksinmeleriyle uyumunu sağlamak 

son derece güçtür. 

yaklaşımı ise, insangücü Bir diğer insangücü 

planlamasını bir örgüt 

savundukları yaklaşımdır. 

planlaması olarak görenlerin 

Bu yöntemde i. nsangücü planlamas :ı, 

bir firmanın bir yıl veya daha uzun bir süre sonrası için 

ideal bir örgüt yapısını çıkarıp bu yapıya göre şimdiki 

personelini gelecekteki kadrolara dağıtması olarak 

yorumlanır. Bu dağıtJmda personelin yükselme olanakları, 

nitelikleri, becerileri ve planlaması yapılan yıl içerisinde 

işletmede olup olmayacakları göz önünde tutulur. Bu 

yaklaşımın odak noktası, gelecekte karşılaşma olasılığı 

yüksek oJan insangücü sorunlarıdır. 

Ayrı ayrı uygulandıklarında her iki yaklaşım da 

jnsangücü sorunlarına toplu ve yeterli bir çözüm 

getirememektedirler. Ancak iki yaklaşım bir araya getirilerek 

işletmeler için daha geçer ı i ve et kin bir insangücü 

planlaması yaklaşımına varılabilir. 

Günümüzde kullanılan 

genellikle insangücü envanteri 

yaklaşımlarda 

çıkartmakta ve 

işletmeler, 

bu veriler 
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temel alınarak gelecekteki insangücü gereksinmeleriyle 

firmanın işletme içi ve dışı insangücü arzı tahmin edilerek 

ikisi arasındaki açığı saptamaktadır. Daha sonra da işe alma, 

seçme, işe yerleştirme, eğitim ve geliştirme ile başarı 

değerlendirmesi, yükseltme ve transferler için planlar 

geliştirmektedirler. (9
) 

V. İnsangücü Planlamas~n~n Uygulamada Karş~laşt~ğ~ 

Güçlükler 

İnsangücü planlamasının yapılabilmesi için işletmede 

yürürlükte olan insangücü politika 

değişiklikler yapılması gerekebilir. 

ve 

Bu 

uygulamalarında 

değişikliklerin 

yapılması, işletme içinde bir takım engellerle 

kaışılanalülir(ırı}. Bu engellemeler de insangücü planlaması 

yapılmasını güçleştirebilir. İnsangücü planlamasının 

uygularnada karşılaştığı bazı güçlükler şöyle özetlenebilir 
(ll) 

İnsangücüne ilişkin sorunlara ve bunlar~n çözümlerine 

duyarlılığın az olması 

Yöneticiler genelde insan kaynaklarından çok, malzeme ve 

finansal kaynaklarla ilgilenirler:-. İnsan kayna~ı. ile ilgili 

sorunların ihmal edi Jmesi, i.şletmen.in verimliliği, kar.lılığı 

ve diğer amaçlarının başarılması üzerinde olumsuz etkiler 

yaratır ve etkin bir insangücü planlaması yapılmasını 

güçleştirir. 

(
9

) Ferhat ŞENATALAR, Personel Yönetimi ve Beşeri Ilişkiler, İstanbul Üniversite Kitabevi, 8.2, İstanbul, 
1978, s.89 
ooı Tamer KOÇEL, Işletme YiJneticiliği, Beta Yayıncılık, B.S, İstanbul, 1995, s.416. 
<11

> TİLEYLİOGLU, s.29-32. 
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K1sa-dönem kar amacı 

Birçok işletmede yöneticisi, insangücüne ilişkin işletme 

faaliyetlerinin, özeJ.likle kısa-dönemde çok pahalıya 

malolduklarını, bu nedenle de bazı insangücü çalışmalarının 

yapılmasından vazgeçilmesi gerektiğini savunurlar. Bu 

düşüncede doğal olarak işletmede insangücü planlaması 

yapılmasını güçleştirir. 

Bir işletmede insangücü 

giderlerin bir maliyet-yarar 

yapılmasının yararı büyüktür. 

işletmenin karlılığı ve diğer 

kaynakları için yapılan 

analizinin yöneticilerce 

Ayrıca insangücü kaynağının 

işletme amaçları üzerindeki 

kısa dönem etkinliklerinin incelenmesi yerine, bunların uzun 

dönem etkinliklerjnin incelenmesi yerine, bunların uzun dönem 

işletme karlılığı ve büyümesi üzerindeki etkinliklerin ele 

alınması, daha gerçekçi bir yaklaşım olacaktır. 

insangücünden eıde ediıen yararıar1n etkin1ik1e 

ö1Qü1ememesi 

işletmelerde yöneticiler makine, Araç ve gereçlere 

gösterdikleri duyarlılığı 

eğilimindedirler. Makine, araç 

uğradıkları kayıp, çeşitli 

personele 

ve gereçlerin 

muhasebe 

göstermeme 

zaman içinde 

yöntemleriyle 

ölçülebilir. İnsangücü kaynağının değeri ise, kullanıldıkça 

artar ve bu değeri ölçebilmek, son derece güçtür. 

Yöneticilerin bu zorluğu göz önüne alarak planlama 

çalışmalarını güçleştirecek tutumlardan sakınmaları, uzun 

dönemde işletmeye büyük faydalar sağlayacaktır. 



Yöneticilerin hızlı teknolojik ve çevresel daği,imlere 

uyum sağlayamamaları 
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Yöneticilerin bu deQişimleri aynı hızla izleyememeleri, 

değişen koşullara güç uyum sağlamalarına neden olmaktadır. 

Gerek çevresel gerekse teknolojik değişmelere uyum sağlamadan 

etkin bir insangücü planlamasının yapılmayacağı görüşünün 

yöneticilerce benimsenmesi. gerekmektedir. Ayrıca tecrübenin 

ve geleneksel yönetim kurallarının, işletmenin büyüyüp 

gelişmesini sağlamada yeterli olmadığının anlaşılması, bu 

nedenle de yöneticilerin yeni işletme teori ve araçları 

hakkında kendilerini bilgilendirmeleri gerekmektedir( 12
'. 

İşletmenin karmaşıklığı 

Binlerce kişinin çalıştığı büyük işletmelerde nerede ne 

nitelikte personelin çalıştırıldığını öğrenmek güçtür. Bu 

işletmelerin, çalışan.l.arın becerileri nden, .i ş.l etmeni n 

amaçlarına uygun olarak en et kin bir biçimde yararlanmak 

için, insangücü ile ilgili tüm bilgileri toplayan, saklayan 

ve gerektirdiği zaman kullanılmaya hazır bir durumda 

bulunduran bir 5.nsangücü bi lgi sistemi geU.şti rme1eri 

gerekmektedir. Diğer yönetim bilgi sistemleriyle birlikte ele 

alındıklarında insangücü bilgi sistemleri, işletmenin 

etkinliğini artırıcı bir çok önemli işlev görürler. 

İşletmelerde etkili bir iletiş~ eksikliği 

Personel yöneticiliği için yetersiz kişilerin seçilmesi, 

öteden beri yapılan bir hatadır. Son zamana kadar 

yöneticiler, personeli yönetmek için özel bir takım çabaların 

ve niteliklerin gerekli olduğuna inanmazlar, herhangi birini 

bu iş için görevlendirirlerdi. Halbuki yönetici ve personel 

tıı> ŞENATALAR s: 94. 
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arasında iyi bir iletişimin kurulabilmesi için yönetici, 

personelin ne istediğini tahmin edebilmeli, onların görevini, 

maaşlarını vb. gibi şeyleri doğru olarak belirleyebilmelidir. 

Elindeki insangücü ile iyi iletişim kuramayan bir yöneticinin 

bir insangücü planlaması yapabilmesi zordur 1131 • 

İşıetme yönet~c~ıer~n~n tutumlar~ 

İnsangücü planlamasının uygularnada karşılaşabileceği son 

bir güçlük de, insangücü sorunlarıyla ilgili olarak sürekli 

konuşan ve bu sorun I arın çözülmesi için desteklerini 

esirgemeyeceklerini sık sık belirten, ancak eyleme geçmek 

için hiçbir hareket göstermeyen yöneticilerin işletmelerin 

başlarında olmalarıdır. Bu yöneticiler, insangücü 

sorunlarıyla işletme amaçJarı arasındaki ilişkiyi tam olarak 

kavrayamadıklarından, bazı insangücü sorunlarına 

eğilememekte, bu nedenle de insangücü ile ilgili eylem 

planıarına geçmeyi ihmal etmektedirler. 

VI.İnsanqücü Pıanıamas~ Sürec~ ve Aşamaıar~ 

İnsangücü planlamasında işletmenin amaçları ve 

politikaları büyük önem taşır. Dış çevrenin etkileri 

sonucunda belirlenen amaç ve politikalar, sürecin ilk 

aşamasını oluşturur. Ru amaç ve politikalar do~rultusunda 

insangücü planlaması yapmak için çeşitli yatırım planları 

incelenir. Bu da sürecin ikinci aşamasını oluşturur. Bu ilk 

iki aşama, insangücü planlaması yapmak için belirleyici 

faktörlerdendir. İnsangücü planlaması yapmaya karar 

verildikten sonra yapılması gereken ilk şey, bir insangücü 

bilgi sisteminin kurulmasıdır. Daha sonra insangücü 

gereksinmelerinin saplanması gerekir. İnsangücü 

(Bl ŞENATALAR, s: 95. 



17 

gereksinmelerinin işletme yöneticileri tarafından gözden 

geçirilmesi ve gerekirse değişikler yapılması, daha gerçekçi 

rakamlara varılınasını sağlayacaktır. İnsangücü kayıpları 

tahmin yöntemleri 

kadarının planlama 

ile işletmenin 

dönemi iç.i. nde 

mevcut personelinin ne 

işten ayrılaca~ı tahmin 

edilebilir. Böylece insangücü açıklarının saptanması aşaması 

için gerekli olan girdiler, insangücü gereksinmelerinin 

tahmini aşaması ile birlikte oluşturulur. Burada ortaya 

çı.kabtlecek sorunlardan en önemlisi., açıkların başarı 

değerlendirme, yükseltme, transfer, eğitim gibi yollardan 

biri yardımıyla işletme içinden mi yoksa seçme, işe 

yerleştirme, yönlendirme gibi yollar yardımıyla işletme 

dJşından mı kapatılacak olmasına karar verilmesidir. 

İşletmenin amaçları ve politikaları doğrultu~unda işletme 

için en uygun yolun seçilmesi gerekmektedir. Buna karar 

verirken de yöneticilerin yargıları büyük önem kazanmaktadır. 

Buna göre insangücü planlaması süreci, Şekil l'deki gibi 

gösterilebilir. Çalışmanın bundan sonraki bölümlerinde de bu 

süreç benimsenmektedir. 

İnsangücü planlaması yapılır-ken, her fir-manın durumuna 

tam anlamıyla uyabilecek bir yaklaşım bulunması imkansızdır. 

Ancak insan gücünün planlanmasına başlamak için aşağıdaki 

aşamaların izlenmesi önerilebilir: 

l.İlk olarak işletmenin amaçları doğrultusunda yapılacak 

olan insangücü planlamasını gerçekleştirecek uygun yönetici 

ve personelin bulunması gerekmektedir. 

2.Şimdiki ve gelecekteki insangücü gereksinmeleriyle 

örgütsel sorunların belirlenmesi gereklidir. Firma iş 

piyasasında anormal sıkışık durumda mı? Firmanın teknolojisi 
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hızlı bir de~işim içinde mi? E~itim ve gelişim de~işiklikleri 

için birçok yeni pozisyonlara mı gerek vardır? 

3.insangücü 

belirlenmelidir. 

planlaması için amaç ve faaliyetler 

İnsangücü planlaması tüm personeli mi 

kapsayacak, yoksa sadece yöneticiler için mi olacaktır? Ucuz 

personel mi, yoksa kalıcı bir işgücü mü düşünülüyor ? 

4. İnsangücü planlamasının süresi saptanmalıdır. Yıllık 

çalışma bütçesiyle mi sınırlanacak, yoksa uzun dönem çalışma 

planından mı karşılanacaktır? 

5. İnsangücü planlamasını yönetecekler in rolleri ve 

görevleri belirtilmelidir. 

6. üst yönetiminin insangücü plarılamasıyla nasıl bir­

ilişki içinde olması gerekti~i tesbit edilmelidir. 

7.Firmadaki kilit işlevler belirlenmelidir. Bunlar 

muhtemelen uzun dönem 

organizasyon planlaması ve 

pJanJaması, 

personel 

iş araştırması, 

yönetiminden sorumlu 

kişileri içerecektir. 

S.üst yönetimin onayı için insangücü 

çalışması ana hatlarıyla tasarlanmalıdır. 

9.Gelişme koşullarını da içeren resmi, . 
uygulama planı hazırlanmalıdır. 

planlaması 

detaylı bir 



-------------·------------·----------------------------------------------------

İşletme amaçla1ı ve.politikaları 

Yatırıl Planla~ı . 

İnsangücü +-+ 

bilgi 

İnsangücü planlaması 

sistemi 

İnsangücü 

gereksinmelerinin 

tahmini 

İnsangücü 

kayıplarının 

tahmini 

1ns;:ırıqi.lci.l ac;ıklarının 

Açıkların 

işletme 

içinden 

kapatılması 

kapatılması 

Şekil J. fnsangOcü PJanlamas1 Süreci 

(Kaynak: Alaettin Tileylio~lu, s.27) 

Açıkların 

işletme 

dışından 

kapatılması 

19 
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lO.!nsangücü planlaması çalışmasının ve tahmininin 

uygulanabilirliği ve doğruluğunu saptamak ve önerilerinin işe 

yarayıp yaramadı~ını ö~rcnmek için planı düzenleyici bir 

yöntem gerekir. 

ll.İnsangücü planlamasını daha sonra gözden geçirip 

düzeltmek ve geliştirmek için planlama yapılmalıdır. 

12.İşletme yönetim sistemi içinde insangücü planlaması 

çalışmasını sağlamlaştırmak için planlama işlevine süreklilik 

kazandırmak gerekir. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

İNSANGÜCÜ BİLGİ SİSTEMİ 

I.Giriş 

İşletme yöneticilerinin işletme amaçları doğrultusunda 

sağlıklı kararlar alabilmeleri ve uygulamada kullanabilmeleri 

için ellerinde hazır ve doğru bilgilerin olması gerekir. 

İnsangücü planlaması yapılır-ken işletmenin mevcut 

durumuyla ilgili birçok istatistiksel bilgiye gerek duyulur. 

Bu bilgilerin yeni ve doğru olması çok önemlidir. Bu 

nedenlerle özellikle büyüyen işletmelerde insangücü 

planmasında ve yönetici karar süreçlerinde kullanılabilecek 

bilgilerin sistematik bir şekilde toplanması ve bir merkezde 

saklanması için işletme içinde iyi bir insangücü bilgi 

sisteminin kurulması gerekir. 

İnsangücü bilgi sistemi, işletme içinde tüm personele 

ait bilgileri ve işleri toplayan, sınıflandıran, düzelten, 

analiz eden ve raporlayıp kullanmaya olanak tanıyan bir 

sistemdir. Bu sistem basitçe, işletmenin belirlenen 
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hedeflerine ulaşmak için birbirinden farklı faaliyetlerin 

mantıklı, anlamlı ve bir bütünlük içinde bir araya 

getirilmesi olarak da ifade edilebilir(14 >. 

İnsangücü bilgi sistemi, çeşitli işletme ihtiyaçlarını 

sa~lamaya ve de~işikliklerin gerektirdi~i düzenlemeleri uygun 

bir esneklikle yapmaya olanak tanır. 

Bu sistem, işletme içinde yer alan tüm personelin 

nitelik ve nicelik bakımından özelliklerini inceleyerek 

sınıflandır-ır ve bilgi leri yönetici leri n kul lanımı na sunar. 

İnsangücü envanteri ve beceri envanteri başlıkları altında 

personele ilişkin sayı, yaş, deneyim, e~itim, ücret ve 

benzeri bilgileri hazırlar. tstenirse, personelin başarıları, 

becerileri ve işletme içinde yükse.lme olanakları ile i lgili 

bilgileri de kapsayabilir. 

İnsangücü bilgi sisteminin kurulmasında dikkat edilmesi 

gereken en önemli konu, hangi bilgilerin toplanması 

gerekti~ini belirlemektir. Bunun içinde daha önce işletme 

içinde var olan bilgi sistemini incelemek gerekir. Bunun bir 

yol. u da, yöneticilerin verdi k.leri kararlarda en sık 

gereksinim duydukları bilgileri saptamaktadır. Zamanla 

de~işebilecek işletme plan ve politikal.arı ve problemleri göz 

önüne alınarak gelecekte gereksinme duyulacak bilgilerin, 

önceden doğru olarak tahmin edilmesi çok önemlidir. Dikkat 

edilmesi gereken bir di~er konu da, zamanla de~işikli~e 

u~rama olasılı~ı yüksek olan bilgilerin az 

düzeltilebilmesi, sınıflandırılması ve 

bir çaba ile 

saklanmasını 

sağlayacak kullanışı ı bir sistemin kuru lmasJ_dır. Bir başka 

(\
4
) E_ B_ SİBSON, (Çev: Sinan ART AN--lnci ART AN), lşletmelertle }şgilcll Verimliliğinin Arttınlmn.vı 

Bilim Teknik Kitobevi, Eskişehir, 1991. s: 50. 
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konu ise, kurulacak insangücü bilgi sisteminin bilgisayara 

dayalı olup olmayacağının kararlaştırılmasıdır. 

Buna göre iyi bir insangücü bilgi sistemi geliştirmek 

için izlenmesi gereken aşamalar şu şekilde özetlenebilir . 

1. Mevcut bilgi sisteminin incelenmesi, 

2. Yeni bir bilgi sisteminin geliştirilmesi, 

3. Bilgisayar gerekliliğinin araştırılması. 

Bu alanda sistemin işleyişi, devam ettirilmesi ve 

bakımının sağlanması da ihmal edilmemelidir<ısı. 

İşletmelerde her geçen gün daha çok kullanılmaya 

başlanan personel bilgi sisteminin işletmeye sağladığı 

avantajları şöyle sıralayabiliriz 

l.Personel departmanının sorumluluğunu yerine 

getirmesinde hayati önem taşıyan personel bilgilerinin 

düzenlenmesini ve saklanmasını sağlar. 

2. Daha önce oldukça zahmetli ve pahalı uğraşlar 

sonucunda elde edilen personel 

sistemi sayesinde daha ucuz ve 

edilebilir. 

bilgileri, 

kullanışlı 

personel bilgi 

bir yolla elde 

3. Daha önceki çalışmalarda pek belirlenemeyen personel 

bilgilerinin doğruluk derecesi kesinlik kazanabilir. 

4.Aynı bilgilerin tekrar kaydedilmemesini ve kayıtlı 

olanların da ayıklanmasını sağlar 

(IS> TİLEYLİOGLU, S. 36. 



24 

S.Yazışma ve kırtasiye ile ilgili masrafların azalmasını 

sağlar. 

Bunların dışında personel bilgi sistemi, bilgileri 

yaparak ortaya çıkararak, saklayarak ve bakımını 

(düzenleyerek) onları daha etkili ve hızlı kullanma olanağı 

sağlar. Personel bilgi sistemi, işletmelerin ihtiyaçlarına 

göre oldukça büyük farklılıklar gösterebj lir. Bilgi sistemi 

içerisinde olması gereken bilgiler de, işletmeden işletmeye 

değişebilir. t1utlak olması gereken bir bilgi sistemi modeli 

yoktur. 

Etkili bir insangücü planlaması yapabilmek için, 

çalışanların nitelikleri hakkında tam, doğru ve kabul 

edilebilir b:ilgllere gerek vardır. Personelin özellikleriyle 

ilgili bu bilgiler; değerlendirme, sınıflandırma ve raporlama 

için toplanırlar. Personel bilgi sistemi oluşturmak için 

toplanan bu bilgilerin sadece işletmenin ihtiyacı olan 

bilgiler olmal~rına dikkat edilmelidir. Böyle bir bilgi 

sistemi hazırlanırken önem verilmesi gereken konular vardır. 

Bunları, aşağıdaki gibi sıralayabiliriz: 

1. Bilginin her ögesinin özel bir amacı olmalı ve bir 

yönetim sorununu cevaplandırmalıdır. 

2.Personel etkinliklerinin her düzeydeki becerllerin 

doğru kodlanmasına önem verilmelidir. 

3.Özel bir madde, bilgi sistemine sokulmadan önce onun 

kontrol edilebilir olup olmadığı araştırılmalıdır 116
> 

(lt;) A YTEK, s. l 06. 
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~~- Mevcut B~1g~ S~stem~n~n İnceıenmes~ 

Etkin bir insangücü bilgi sisteminin geliştirilmesinde 

izlenmesi gereken aşamalardan ilki, mevcut sistemin ayrıntılı 

bir şekilde incelenmesidir. İşletmenin formal bir sistemi 

olmasa bile, gerektiği durumlarda bilginin nasıl karşılandığı 

araştırılmalıdır. Eksiklikleri belirlemek ve gelecekteki 

gereksinmelere yön vermek için bu gereklidir. Bunu yaparken 

de aşağıdaki sorulara cevap aranmasında fayda vardır: 

l.Mevcut insangücü bilgi akışı ne durumdadır? 

2.Bu bilgileri nasıl kullanılmaktadır? 

3.Elde hazır bilgilerin önem dereceleri nelerdir? 

4.Bilgiler nerede saklanmaktadır? 

5.Bilgilere ne sıklıkta gereksinme duyulmaktadır? 

Bu soruların yanıtları bize, hem işletmedeki bilgi 

düzeyini gösterecek, hem de geliştirilmesi düşünülen sistem 

için bir rehber olacaktır. örneğin aynı tür bilgilerin iki 

ayrı birimde toplanıp toplanmadığı araştırılarak bundan 

doğacak insangücü ve zaman savurganliğı için önlemler 

alınabilir. Toplanan bilgilere dayanarak hazırlanan haftalık 

ve aylık raporların kullanılma sıklıklarına bakılabilir. 

bilgilerin standart olup olmadıkları ve nasıl bir yöntemle 

saklandıkları da incelenebilir. Ayrıca bu bilgilerin 

toplanması, saklanması ve yenilenmesinde çalıştırılan 

personelin bu işler için harcadıkları iş saatleri 

araştırılarak yeni sistemin bazı tasarruflar 

sağlamayacağı konusunda fikir yürütülebilir. 

sağlayıp 
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III.Yeni Bir Bilgi Sisteminin Geliştirilmesi 

Bilgi sistemini başarılı bir şekilde geliştirmek ve 

yürütmek, oldukça pahalı bir girişim olup mutlaka planlı, 

programlı ve kontrollü olmak gerekir. Bunun için yapılması 

gereken ilk iş, ayrıntılı bir fizibilite çalışmasıdır. Bu 

çalışma, personel departmanının ihtiyaçları doğrultusunda 

olup şu ögeleri kapsamalıdır: 

l.(;.::ılJ.Om<lnın .::ım.::ıçl<1rı, :JiJn~ vP. h.::ırcam.ıları da i.ç~n:~rAk 

açıklanmal ıdır. 

2.Karşılıklı iletişimi kolaylaştırmak 

tanımı ve problemin parametreleri 

için 

yazılı 

problemin 

olarak 

tanımlanmalıdıı:-. 

3. En uygun çözüm gerek] i maki.neleşme 

techizatın da içerildiği alternatif yöntemler 

değerlendirilmelidir. 

derecesi ve 

ve öneriler 

4. Doğru ve faydalı bilgilerden yararlanarak işletmenin 

ve personel departmanın menfaatleri tanımlanmalıdır. 

S.Çeşitli plan ve programların standartıaşma dereceleri 

ve onların değişime adapte olabilirliği tanımlanmalıdır. 

6.Mevcut unsurların işletme yapısına, 

vadede etkileri tanımlanmalıdır. 

kısa ve uzun 

7. Değişim sırasında ve değişimin sonraki eğitimin 

insangücü üzerindeki etkisi tanımlanmalıdır. 

8. Değişimi için bir zaman cetvel i ve mevcut sistemin 

aşamaları belirlenmelidir. 
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9. Sistemi geliştirmek ve yı.l ıl- k faa ı i yet i için işgücü 

maliyetleri ile diğer harcamalar hesaplanmalıdır. 

lO.Geri ödeme periyodu 

maliyetler belirlenmelidir. 

ile başabaş noktasındaki 

İnsangücü bilgi sis teminin geliştirilmesinde başarılı 

olmak için gerekli bir diğer aşama ise, çözüm için gerekli 

önerileri yöneticilere kabul ettirmektir. Bu, özellikle yeni 

sistemin benimsenmesi ve yararlı.lı~ının onaylanması açısından 

önemlidir. 

üçüncü aşama ise, de~işimin detaylı bir şekilde 

planlamasını içerir. Burada birinci aşamada düşünülen ve 

yapılan planlama basitleştirilerek belirginleştirilmelidir. 

Ayrıca sistem, ilgili akış şeması ve diyagramlarn yardımıyla 

kavramsal bir model halinde tanımlanmalıdır. Tüm bunlar 

yapıldJ.ktan sonra, de~işim yapılmadan önce, yöneticilere 

tekrar anıatılmalı ve onayları alınmalıdır. 

Toplanması istenen bilgilere ve bunlardan üretilecek 

raporlara ait öncel i. k s 1 rası bel j rlen i. nce, insangücü bi lgi 

s isteminin geliştirilmesine baş lan ır. S istem, insangücü 

planlaması ile bordro için gerekli tüm bilgileri kapsayacak 

şekilde düzenlenebilir. 

içine giren bilgilerle 

Şekil 2' de insangücü bilgi sistemi 

bundan sonra elde edilen bilgi ve 

raporlar, özet olarak gösterilmiştir. 

Bilgilerin toplanması zaman alır. Bilgilerin bir kısmı, 

ö7.lük dosyalarından veya bordrolardan elde edllebUjr. Rlr 

kısım bilgileri iş istek formlarından çıkarmak da mümkündür. 

Ancak tüm bu kaynaklar, toplanması hedeflenen bilgilere 

ulaşınada yetersiz kalabilir. Bunun için de insangücü bilgi 

sistemi kurulacak olan işletmede çalışan ve bu sistemin 
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kapsamına alınması düşünülen tüm personel için bir anket 

formu hazırlayıp daldurulması sağlanmalıdır. Anket yöntemi, 

bir işletmede insangücü bilgi sistemi için gerekli olan tüm 

bilgileri toplamak için başvurulacak ucuz, hızlı ve etkin bir 

yoldur. Ancak tüm personelin anket formunu özenle ve doğru 

olarak doldurması sağlanmalıdır. Bazı anketıerin eksik veya 

yanlış deldurulması olasılığına karşı anket yönteminin, 

mülakatlarla desteklenmesi gerekmektedir(l7). 

Toplanan Bilgiler 

(Veri GirdUeri) 

:Ki$isel özellikler---+ 

: Personelde ortaya ---+ 

çık~n n~elliklpr 

Elde Edilen Bilgi ve Raporlar 

(Veri Çıktıları) 

Nitelik Envanteri 

---+ Yaşıara göre personelin 

d.:ı1ı1ımJ 

: Bordro bilgileri ---+ İnsangücü ---+ ücretiere ilişkin raporlar 

:!ş kodu ve iş ünvanı~ 

:Emeklilik ve işten---+ 

ayrılmaları bilgileri 

:Performans raporu ---+ 

:Sosyal sigorta 

bilgileri 

:!ş tarihçesi 

Bilgi 

---+ Örgüt şernaları 

tnsangoco kayıplarının 

tahmini 

Sistemi ---+ Başarı değerlendirme 

---+ Kaba kayıp oranları 

---+ E~itim ve geliştirme 

raporları 

---+ İnsangücü planlaması 

raporları 

Şekil 2. İnsangücü Bilgi sisteminin Girdi ve Çıktıları 

(Kaynak: Alaettin Tileylioğlu, s.39) 

Anketlerde toplanan bilgiler, sistematik bir 

sınıflandırmaya tabi tutulmalıdır. Tablo l'de insangücü bilgi 

sistemi kurmak amacıyla 

(\1) TİLEYLİOGLU, s.40. 

her personel 

An~olu Üniversitesi 
ieftcez Kütüph.::ne 

için öngörülen 
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bilgilerin tam bir listesi verilmiştir. Bu bilgiler, 

işletmelerin ihtiyaçlarına göre değişiklik gösterebilirler. 

l.Şirket No 

2.Şirket Şube No 

3.Sicil No 

4.Soyadı 

S.Adı 

6.Baba Adı 

7.Ana adı 

8.Doğum Yeri 

9.Doğum tarihi 

lO.Cinsiyeti 

ll.Medeni hali 

12.Nüfusa Kayıtlı Olduğu 

.İl 

.ilçe 

.Mahalle 

. Köy 

.Cilt 

.Sayfa 

.Kütük Sıra No 

13.Askerlik Tarihi 

14.Bakmakla Yükümlü Olduğu Kişiler 

.Eş 

.Ana 

.Baba 

.Çocuk Doğum Yılı (1) 

( 2) 

( 3) 

15. Tahsil derecesi 

16.Üniversite 



17.Branş 

18.Bildiği Yabancı Diller 

19.Bildiği Bilgisayar Dilleri 

20.sertifika/Ehliyet 

21.Aylık Brüt ücret 

22.!krarniye 

23. Personel Sınıfı 

24.Ücret Kodu 

25.Görev ünvanı 

26.İşletrneye Giriş Tarihi 

27.SSK'ya Kayıt Tarihi 

28.Başka Bir Kuruluştan Emekli mi? 

29.En Erken Emeklilik yılı 

30.Bedensel Sakatlığı Var mı? 

31.Evi Var mı? 

32.İkametgahı Kira mı? 

33 .Araba sı. Var mı? 

34.Almış Olduğu Konut Kredisi 

35.Almış Olduğu Araba Kredisi 

36.Çalışma Kayıtları (geçmiş yıllara ait} 

37.Şirket Adı 

38.Şirket Kodu 

39.Giriş Tarihi 

40.Çıkış Tarihi 

41.Ayrılış Nedeni 

42.Yıllık !zinler 

43.!znin Başlangıç Tarihi 

44.1znin Bitiş tarihi 

45.1şten Ayrılma 

Tarih 

ihbar Ücreti 

Kıdem Tazminatı 

JO 



!kramiye 

Nedeni 

46.Adres 

47.Telefon 

48.Hahkumiyeti 

49.1şletmede Arabası Var mıdır? 

50.Son Bir Yılda Aldığı Ödül/Prim 

51. S~3K No. 

52.Dolaysız Am.irin Anket No.su 

53.Kendi Anket No.su 

Tablo 1. İnsangücü Bilgi Sistemi Kurma~~ İçin Toplanması 

Gereken Bilgiler 

(Kaynak:Alaettin Tileylioğlu, s.41} 
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Toplanan ve saklanan insangücü bilgileri, aşağıdaki dört 

gruptan birine dahil edilebilirler: 

1. Toplandıktan sonra hiç değişmeyen bilgiler. örneğin 

doğum yılı, adı, soyadı (kadınlar hariç) gibi. 

2. Zaman zaman yeni lerırnek isteyen bilgiler. örneğin 

eğitim, adres gibi bilgiler. 

3. Her bordro döneminde 

bilgiler, ücret vb. gibi. 

(aylık) toplanması gereken 

4 .Merkezi bir sisteme hiç girmeyen bilgiler (personel 

ile yazışmalar) . 

Böyle bir sınıflandırma yapıldıktan sonra elde edilen bu 

bilgilere, işletmenin mevcut talep düzeyinin incelenip 

saptanması gerekmektedir. Bunun için de toplanan bu verilerle 
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halen toplanmakta olan verilerden üretilen bilgilerin (rapor, 

istatistik vb.) karşılaştırılmasında büyük yararlar vardır. 

Bu, hem işletmenin amaçları doğrultusunda toplanan bilgilerin 

yeterli olup olmadığını, hem de varsa hiç bir işte 

ku ll anJ lması söz konusu olmayan veri leri ortaya çı karmaya 

yarayacaktır. 

İnsangücü bilgi sistemi için bilgi toplandığında veya bu 

bi lgiler yenilendiğinde, y;ınlışlan nn az.:1 diişürmek için 

aşağıdaki kurallara uymak gerekmektedir: 

l.her türlü bilgilinin toplanması, tamamlanması ve çıktı 

olarak geri alınması için aynı tip formlar kullanılmalıdır. 

toplanacak tüm bilgilerden bir kişi sorumlu tutulmalıdır. Bu 

şekilde bilgilerin doğruluğu denetlenmiş olacaktır. 

2.İnsangücü planlaması uzmanı veya sistemi işleten 

kimsenin bilginin kaynağındaki sorumlulara arada bir sistemin 

çıktılarından raporlar göndermesi çok yararlı olacaktır. Bu 

faaliyet, sistemin ve bilgilerin denetimini ve geri 

beslemesini sağlayacaktır. 

3.yılda bir defa her kişiye kendisiyle ilgili bilgileri 

içeren bir form gönderilmeli ve yanlış gördüğü yerleri 

düzeltip geri göndermesi istenmelidir. Bu nedenle belirli bir 

dönem için yapılmış olan bilgiler zaman içinde işlenmesi ve 

değişikliklerin kayıtlarına geçirilmesi sağlanmalıdırıı 7 ı. 

O?> ŞENATALAR, s.IOO. 
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rv.İnsangücü Bilgi Sisteminde Bilgisayar Kullan~m~ 

Birkaç yıl öncesine kadar şirketlerin kullanmakta tutucu 

davrandığı bilgisayarlar, günümüzde küçük büyük hemen tüm 

şirkette kullanılmakta ve gün geçtikçe kullanım alanı ve 

miktarı artmaktadır. Böyle bir tespit yaptıktan sonra 

personel uzmanları, şirketlerine programcılar, sistem 

anaJistçileri ve yöneticilerini almak için çeşitli 

girişimlerde bulunmaktadırlar<ıRı. 

Bilgisayar sistemi, birçok işletmede başarılı olarak 

kullanılmaktadır. Ancak küçük işletmelerde dosya ve formlarla 

qArekli bjlgi ~kı~1nı R~~l~m~, rt~h~ ~konomik olmaktartır. 

1şlelme büyüdükçe, e lkin bi .ı:: insangücü bilgi sistemi 

kurulması için gerekli olan bilgilerin çeşitleri artmakta ve 

karar verme sürecinde kullanılacak bilgilerle bu bilgilerden 

elde edilecek raporların içerikleri karrnaşıklaşmaktadır. 

Bunların tümünün personel bölümünce tutulan dosyalardan ve 

formlardan çıkarılması ve bunlardan raporlar ve istatistiksel 

analizler elde edilmesi güçleşmektedir. Bu durumlarda 

bilgisayarlar toplanan bilgilerin analizini daha kolaylıkla 

başarabilmektedirler. 

Personel departmanlarında bilgisayarlardan genellikle 

şu dört alanda yararlanılır: Kayıtlar ve yönetim, maaş ve 

ücretler, nitelik kayıtları ve işe alma (istihdam). 

l.Personel kayıtları ve yönetimi, işletmede sık sık 

yapılan kayıt tutma ve kırtasiye gibi işlerin yapıldı~ı, 

ayrıca çalışanların durum ve gelişmelerinin i zlenerek onlar 

hakkında temel bilgilerin tutulduğu bir alandır. Bu alanda 

bilgisayar kullanımı kırtasiyeciliği ve bilgi girişinde 

(1&) Kemal KURTULUŞ, Işletmelerde Araştırma Yöntembilim, İşletme lktisadı Enstitüsü, Yayın No: 106, 
İstanbul, 1989, s.l73. 
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yanlışlığı azaltmakta, bir standartıaşma sağlamakta ve 

gerekli raporların daha kısa bir sürede hazırlanmasına olanak 

vermektedir. 

2. Bilgisayarın maaş ve ücretler alanında kullanılması, 

şu avantajları sağlamaktadır: Sendikanın öngördüğü işçi ücret 

ve maaşlarındaki değişiklikleri anında izleme olanağı sağlar. 

Maaş ve ücret ler, görev veya departmanlarla hızla 

karşılaştırılarak etkili bir maaş politikası saptanabilir. 

Maaş ve ücret başvuruları kullanılarak maaş (yönetimi) 

politikası kontrol ve analiz edilebilir. Son olarak bu alanda 

bilgisayarlardan firma dışı çalışma ücretlerinin 

belirlenmesinde yararlanılabilir. 

3.Personel bilgi sistemi içinde yer alan bir başka alan 

da, personelin özelliklerini, becerilerini gösteren nitelik 

kayıt larıdır. Bu alanda bilgisayarlardan yararlanma, 

çalışanların tüm niteliklerini kaydederek onları en uygun 

işlere yerleştirmek şeklinde olur. Bunun sonucunda 

çalışanlardan maksimum verim sağlanır. 

4.Bilgisayarların kullanıldığı bir diğer alan da işe 

almadır. özellikle teknik personelin işe alınması, belki bir 

sorumluluk gerektirmekte ve pahalıya malolrnaktadır. 

Bilgisayar yardımıyla böyle durumlarda çabuk karar vermek, 

gelecekte alınması muhtemel personele at bilgi ve dosyaları 

koordine etmek, başvuruları düzenlernek için gereken zamanı 

kısaltmak ve kırtasiye masraflarını azaltmak mümkündürı 19 ı. 

Firmalarda bilgisayarlı bir personel bilgi sistemi 

kurmak, sanıldığı kadar kolay olmamaktadır. Firma büyüklüğü 

ile personel sayısının ne kadar olması gerektiğini bilmek 

(
19> TİLEYLİOGLU, s.57. 
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önemlidir. BilgisayarlJ. bir personel bilgi sistemi kurmadan 

önce bu tür soruların sorulması gerekmektedir. Ancak 

özellikle üzerinde durulması gereken çeşitli konular vardır. 

Bunlar şöyle özetlenebilir: 

l.şirket içinde bordro bilgileri nasıl tutulmalıdır? 

2.Bilgi girişi sorunları nelerdir? örneğin 

coğrafi olarak birkaç bölgeye yayılmışsa, 

sisteminin bazı dezavantajları olabilir. 

işletme, 

dosyalama 

3.Bilgiye ne sıklıkta ve hangi formatta gereksinme 

duyulmaktadır? Bilgiler ne kadar sık istenirse. bilgileri 

düzenlemek için o kadar işlem yapmak gerekir. Bu da dosyalama 

sisteminin yetersiz kalmasına neden olur. özellikle 

istatistiksel araştırma yöntemlerinin sıkça kullanılması, 

bilgisayar kullanımı gereksinmesini artıracaktır. 

4.Firmanın bilgisayara sahip olup olmaması da, 

bilgisayarlı bir personel bilgi sistemi kurulması kararında 

etkili olacaktır. örneğin elde mevcut bir bilgisayar ve 

programcıların olması, maliyetierin düşürülmesinde önemli bir 

rol oynayacaktır. 

Bu konuların incelenmesiyle bilgisayara dayalı bir 

personel bilgi sistemi kurmak için firmanın belli bir 

personel sayısına ulaşması süratle büyüyen bir işletme olması 

gerekmektedir. Personel bilgi sisteminin bilgsayara dayalı 

olarak kurulmasının yararları ve sakıncalarını şöyle 

özetleyebiliriz ızo' : 

(W) TİLEYLİOÖLU, s.58. 
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Yararları: 

l.Kişisel bilgiler kolaylıkla ayırdedilebilir. 

2. Program hazırlandıktan sonra her türlü istatistiksel 

analiz yapılabilir. 

3.Uzun bilgiler saklanabilir. Ayrıca dosya tutmaya gerek 

yoktur. 

4.Bilgilerin saklanması ve kullanılması kolaydır. 

5.Bilgiler de~iştirilebilecek bir biçimde 

düzenlenebilir. 

6.Bilgi işleme zamanı azdır. 

7.Dosya sisteminden çok daha esnektir. 

Sakıncaları 

l.Kişisel bilgileri ayırtetmek için bilgisayarda işleme 

sokmak gerekir. Bu nedenle de bilgilerin yenilenmesi işi 

karmaşıklaştırır. 

2.Programları yazmak zaman alır ve pahalıdır. 

3. Personele ait öz lük bilgiler bilgisayarcılar 

tarafından rahatlıkla elde edilebilir. 

Bugün ve gelecekte bilgisayar kullanımının, işletmenin 

personel ve insangücü faaliyetlerinde geniş ölçüde bir yer 

kapsayaca~ına kesin gözle bakılmaktadır. Ücretlerde ve 

maaşlardaki değişmelerle insan gücündeki değişmeleri ve diğer 

personel faaliyetleriyle bunların işletme üzerindeki 

etkileri, bilgisayar programlarıyla daha kolay bir şekilde 

kontrol edilecektir. Böylece personel maliyetlerinin kontrol 

edilmesi sağlanacaktır. Diğer bir deyişle, bilgisayarlı 

insangücü planlamasına geçiş; devamsızlık, emeklilik, sa~lık 

sigortası, işe alma ve personel seçme konularında işletme 

yöneticilerinin etkinliklerini önemli derecede artıracaktır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

İŞLETMELERDE İNSANGÜCÜ GEREKSiNMELERİ 

I. İnsangücü Gereksinmeıerinin Saptanmas~ 

İnsangücü gereksinmelerinin saptanması, işletmelerde 

belli bir çalışma düzeyinin sürdürülmesi için gerekli olan 

insangücünün sayısal ve niteliksel olarak belirlenmesi 

şeklinde tanımlanabilir. Amaç, bir yandan işletmelerde 

gerektiğinden fazla. insangücü çalıştırıp çalJ.ştırılmadJ.ğınJ_ 

saptamak, diğer yandan her birimin yeterli sayı ve 

nitelikteki personeli belli zamanda elde bulundurmasına özen 

göstermektir. 

İnsangücü gereksinmelerinin saptanması işlevi, işletme 

içi ve işletme dışı çeşitli etmenlerden bağımsız olarak ele 

alınamaz. Bu etmenlerin en önemlileri, 

-İşletmenin üretim kapasitesi, 

-Bu kapasitenin sürdürülmesi için gerekli olacak 

personelin sayısı ve nitelikleri, 
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-İşletmede çalışan personelin teknolojik gelişmelere 

uyum sa~layıp sa~lamayaca~ı, 

-Personele ödenen ücretleri n işletme maliyetleri 

içindeki payı, di~er bir değişle ücretierin işletme bütçesi 

üzerindeki yükü, 

-Ülkenin istihdam ve işsizlik durumu ve politikaları, 

-İ:şletmenin büyüme ve gelişme planları, 

-İşletmenin insangücü kayıpları, işgücü devir hızı, 

-İşletmede teknolojik ve yönetimsel değişmeler sonucu 

insangücü verimlili~i ve etkinli~inde meydana gelen artışlar, 

-Yeni ürünler ve işletmenin amaçları ve planlarıdır. 

Bu etmenler, kendi aralarında bir etkileşim içinde olup 

insangücü gereksinmeleri tahminlerini Şekil 3' te görüldüğü 

gibi etkilerler. Buna göre; 

l.İnsangücü 

etkilenirler. 

2.Teknolojik 

gereksinmeleri, 

ve yönetimsel 

üretime olan talepten 

gelişmeler nedeniyle 

insangücü 

gerekli 

verimi artarsa, bir ün i te ürün elde etmek 

insangücü gereksinmesi azalacaktır. Ancak 

için 

fiyat 

düşüşlerinde neden olan verimlilik artışları, satışları ve 

dolayısıyla insangücü talebini artıracaktır. 

3.Büyüme ve genişleme, araç gereçler le işletme 

olanaklarının artmasını ve yeni ürünlerin üretilmeye 

başlanmasını kapsar. Büyüme, do~al olarak ürüne olan talebi 

vebunun sonucu olarak da insangücü gereksinmelerini 

arttıracaktır. 
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4.Firma içi insangücü arzı, işletmenin insangücünün 

nitelik ve beceri dururnuyla sayısını kapsar. Burada varsayım, 

ürün talebi veri iken, firma içi insangücünün artması, 

insangücüne olan firma dışı talebi azaltacağı yönündedir. 

5.1şletme bütçesinin firma içi insangücü arzı, firma 

dışı insangücü arz ı, işletmenin gelişmesi ve büyümesi ile 

etkinli~i üzerinde etkileri fazladır. Bütçe de artışlar 

olduğunda mevcut insangücüne daha çok eğitim verilerek 

niteliği arttırılabilir. Daha fazla ücret verme olanağı da 

bulunarak insangücü devir hızı düşürOlebilir ve firma dışı 

insangücü arzı attırılabil.ir. 

6.Firrna dışı insangücü arzı, işletmenin dış kaynaklardan 

mesleklerine ve niteliklerine göre sa~layabilece~i 

insangücüdür. Bir işletme, istenilen nitelikte ve sayıda 

personeli, ücret politakalarını harekete geçirerek elde 

edebilir. Eğer piyasada bir insangücü arzı fazlası var ise, 

insangücü maliyetleri düşecektir. İşletme dışı insangücü 

arzının artması ise, insangücü devir hızınnın düşmesine neden 

olacaktır. 

İnsangücü gereksinmelerinin tahmininde genellikle satış 

hacmi veya üretim hacmi kullanılmaktadır. Satış hacmi 

kullanıldığında, enflasyon etkisi ve üretim maliyetleri 

artışı gibi güçlüklerle karşılaşılabilrnektedir. İnsangücü 

gereksinmelerini doğru olarak belirlernek için, teknolojik 

yönetimsel ve ürüne ilişkin değişmeleri ve bunların 

insangücüne olan etkilerini tahmin etmek gerekmektedir. 

Ayrıca iyi bir insan gücü talep tahmini, işletme için de iyi 

bir insangücü bilgi sisteminin geliştirilrnesini gerektirir. 
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İşletmelerde insangücü gereksinmeleri s aptama 

çalışmaları yapılırken, tahminierin kısa dönem, orta dönem ve 

uzun dönem için yapılması gerekmektedirızıı Her üç dönem 

için uygun olan insangücü arz ve talep fonksiyonlarını da 

ayrıntılarıyla açıklanması, büyük yararlar sa~layacaktır. 

Bugüne kadar yapılan araştırmalar, işletmelerin en 

önemli sorunlarından birinin kısa dönem insangücü tahmini 

olduğunu ortaya çıkarmıştır. nuna göre iki yıldan az dönemler 

için insangücü gereksinme tahmini yapmak, büyük bir önem 

taşımaktadır. 

Kısa dönem insangücü tahminleri, yöneticilerin, 

işletmenin acil ihtiyaçlarına cevap verecek, işletme dışından 

sağlanması insangücü sayıları ve nitelikleri hakkında vermiş 

oldukları kararlardır. Yöneticilerin bir diğer sorumluluğu 

da, çevre ve teknolojik de~işiklikleri takip etmek ve hem 

başarılı gözüken hem de ihmal edilmiş insangücü 

gereksinmeleri özelliklerini kademeli olarak düzeltmektir. Bu 

ise, orta ve uzun dönem insangücü planlaması yapılmasını 

gerektirir. 

Uzun dönem insangücü gereksinmeleri tahmini yapmak 

oldukça güçtür. Geleceğe ait şüpheli veya belirsiz 

beklentiler, fazlasıyla riskli bir karar verme işlemini 

gerektirir. Bu gibi durumlarda karar verebilmek, kişinin özel 

bir eğitim almış ve belirli bazı yetenekleri olmasına ve 

bunların sonucunda da bazı teknik çalışmalar yapabilmesine 

bağlıdır. Sonuç olarak pratik te uzun dönem insangücü 

planlaması için henü~ çok iyi bir sistem veya yöntemin 

bulunmadığı söylenebilir. 

121> ŞANATALAR, s. 89. 
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II. insangücü Gereka~nmeler~n~n Tftrler~ 

İşletmeler statik de~ildirler. Zaman içerisinde çeşitli 

nedenlerden dolayı işletmelerde insangücü gereksinmeleri 

do~abilir. Buna neden olan faktörleri, iki ana başlık altında 

toplayabiliriz: İşletmenin büyürnesi nedeniyle ortaya çıkan 

insangücü gereksinmeleri ve ölüm, emeklilik, işten ayrılma, 

işten çı karma, askerlik, göç gibi durumların yarattı~ı 

insangücü gereksinmeleri. Bu iki faktör, işletmelerde 

planlama süreci içerisinde yılda ne kadar ve ne çeşit 

personel alınması gerektiğini belirtrnektedir< 22
' • 

İşletmelerde zaman içerisinde yeni ve ek yatırırnların 

yapılması gerekebilir. Yeni yatırımların yapılmasına, çoğu 

kez üretimin arttırılması gere~i neden olur. üretimin 

arttırılması ise, işletmenin ürünlerine olan talepten 

kaynaklanır. Bu durumda işletmeye mevcut durumdan daha çok 

sayıda büro personeli ve elle çalışır makine kullanan 

persone1 alınarak işletmenin üretimi arttırılır ve 

dolayısıyla yeni yatırımlara gidilir. 

İnsangücü gereksinmesine neden olacak bir diğer durum, 

işletmenin bilimsel ve teknolojik araştırma programalrını 

genişletme ve geliştirmek istemesidir. Teknolojik değişim, 

işletmenin büyümesi ve geliştirilmesi amaçlanarak mal ve 

hizmet üretiminde ve üretilen malların da~ıtımında kullanılan 

yöntemlerin bilimsel yönetim ilkeleri yoluyla 

değiştirilmesidir. 

İnsangücü gereksinmesinin ortaya çıkış nedenlerinden bir 

diğeri ise, örgüt biçiminin değiştirilmesidir. Örgüt 

biçiminin değiştirilmesi, iki açıdan söz konusu olabilir: 

122) A YTEK, s. 39. 
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l.örgüt yapısının bütünüyle değiştirilmesi. Bu, bir 

bakıma işletmenin tümüyle yeniden örgütlendirilmesi anlamına 

gelmektedir. İşletmede böyle bir değişikliğin yapılması, 

çe şi tl i bölümler arasında haberleşme ve koordinasyonun 

gittikçe zayıflaması, bürokrasi harcamalarının artması, yeni 

bir fonksiyonun kendisi için yapılacak ek harcamaları 

karşılayamaması ve işletmenin etkinlik ve verimliliğini 

çoğaltacak yerde azaltmaya başlaması gibi nedenlerin ortaya 

çıkması sonucu olur. Bu gibi durumlar, örgütün optimal 

işleyiş niteliğinden saptığını gösterir ve genellikle bir 

yeniden örgütleme gerekliliğini ortaya çıkarır. 

2 .!kinci olarak, işletmenin bütünü içinde bir bölümün 

daha etkin işletilebilmesi için yeniden örgütlenmesi 

gerekebilir. Çünkü aksayan bölüm, genel iş akışını kesintiye 

uğratabilecektir. 

Her iki halde de bir örgütsel genişleme ve büyüme, yeni 

personel gereksinmesinin duyulmasına neden olacaktır 123 ı . 

Bunların dışında işletmelerde ölüm, emeklilik, işten 

ayrılma, işten çıkarma, askerlik ve göç gibi nedenlerden 

do layı insangücü gereksinme s i doğabilir. Bunlar, "! nsangücü 

Kayıpları Sorunu" başlığı altında daha ayrıntılı olarak 

incelenecektir. 

III.İnsanqücü Gereksinme1eri Tahmin Süreci 

İşletmelerde insangücü gereksinmelerinin tahmininde 

kullanılması gereken yöntemleri saptamak için bazı aşamaların 

izlenmesi gerekmektedir. Bu aşamaları şu şekilde 

özetleyebiliriz: 

123) KAYNAK, s.49. 
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1.1lk aşamada insangücü gereksinmeleri tahmininde iyi 

bir başlangıç noktası olması açısından işletme için gereken 

şimdiki insangücü ihtiyacının hesaplanması gerekmektedir. 

Şimdiki insangücü ihtiyacı • organizasyon şeması veya kayıt 

sistemi incelenerek belirlenebilir. Bu nedenle işletme içinde 

mevcut personel ve bunların yaptıkları görevler saptanır. 

Çeşitli iş grupları oluşturularak her iş grubunun yapması 

gereken faaliyetler ve şartlar saptanır. Daha sonra 

oluşturulan iş gruplarına göre şu andaki insangücü ile 

gereksinme duyulan insangücü arasında bir karşılaştırma 

yapılır. Bunun sonucunda gereksinme duyulan personelin 

özellikleriyle mevcut olan görevlerin nitelikleri ortaya 

ç1km.ış olur.. 

2.İkirıci aşamada, daha önce elde edilerı insangücü 

ihtiyacı ile şimdiki insangücü mevcudu karşılaştırılır. Bu, 

bize mevcut boş kadro sayıları hakkında bir bilgi verir. 

Ayrıca iş grupları ile gerekli personelin nitelikleri 

arasındaki muhtemel ayrılıkları da görmemizi sağlar( 241 
• 

3.Üçüncü aşamada, elde edilen bilgilerin yöneticiye 

sunulması ve onun görüşleriyle karşılaştırılması 

gerekmekted.ir. Bu, yöneticinin gözünde şi.mdiki mevcut 

insangücü gereksinmesi ile gerçek personel ihtiyacının uyuşup 

uyuşmadığını anlamamızı sağlar. Bu karşılaştırmaya dayanarak 

gerçek insangücü gereksinimi belirlenebilir. 

4.Dördüncü aşamada, işletme içinde yapılan tüm 

faaliyetlerin sonuçlarının tahmin edilmesi gerekmektedir. Her 

işletme faaliyetinin sonucu, orta dönem organizasyon planına 

göre tahmin edilebilir. Bu tür planlar, yöneticiler 

124) Dursun BINGÖL, Personel Yönetimi ve Beşeri llişkirer, Atatürk ü. Yayınları No.676, 
Erzurum, 1990, s. 57 
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tarafından uygun görülüp kabul edildiğinden, faaliyetlerin 

tahmin edilen sonuçları, orta dönem planı için üretimin (veya 

hizmetin) hedefleri olacaklardır. 

S.Beşinci aşamada, ortaya çıkan tüm sonuçlar, her 

çalışma grubu için adam başına düşen iş yüküne 

çevrilrnelelidir. İnsangücü ihtiyacı tahmini, her çalışma 

grubu için belirlenmelidir. Böylece tüm işletme faaliyetleri 

için tahmin edilmiş olan sonuçlar, her çalışma grubu için 

adam başına düşen iş yükü tahmininde kullanılmış olacaktır. 

6.Bir sonraki aşamada ise iş yükü, muhtemel örgütsel 

de~işiklikler ve harcamalarla ilgili faaliyetlere adapte 

edilmelidir. Organizasyon de~işiklikleri ve genel masraflar, 

iş yükünün bazı çalışma grupları için değişmesine neden 

olabilirler. Genel harcamalar la ilgili faaliyetleri tesbit 

etmek oldukça zor bir iş oldu~undan, bu adımda da 

yöneticilerin düşünceleri, özellikle önem kazanmaktadır. 

7.Yedinci ve son aşamada iş yükü tahmini, insangücü 

ihtiyacı tahminine çevrilmelidir. Bunun için bazı standartlar 

bulunmaktadır. İşletmede uygulanan "çalışma teknikleri", bu 

standartları belirler. E~er bu standartlar, teknolojik 

yeniliklere adapte edilmişse, insangücü ihtiyacının tahminini 

yapmak kolaylaşır. Bazı durumlarda iş yükü ile insangücü 

ihtiyacı arasındaki ilişikide bir standart belirlemek zor 

oldu~undan, iş yükünü insangücü ihtiyacı tahminine dönüştürme 

işini yöneticilere bırakmak gerekmektedir. 

Yukarıda sıralanan insangücü ihtiyacı tahmin süreci, 

sadece bir taslaktır. İşletmelerde bu sürecin uygulanması ve 

her adımın gereklili~i, işletmenin çeşidine ve uygulanması 

düşünülen personel grubuna göre değişebilir. İşletmelerde 

Anadch! Üni'Jt'r~,, 
Merkez KütüpL ,'ç 
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duruma göre insangücü planlamasına verilen önem, farklılıklar 

göstermektedir. Bazen insangücü planlaması, kabataslak olarak 

yapılabilmekte, bazen de oldukça detaylı bir yaklaşım 

göstermek gerekmektedir. Eğer insangücü ihtiyacı tahmini bazı 

özel problemler nedeniyle yapılıyorsa, bu durumlara özellikle 

dikkat edilmelidir. örneğin, eğer oldukça büyük bir otomasyon 

projesine gidiliyorsa, personelin teknolojik değişikliklerin 

gerektirdiği şekilde eğitilmesi ve geliştirilmesi, insangücü 

gereksiniminin tahmininde önemli bir rol oynayacaktır. 

İnsangücü ihtiyacını tahmin etmenin önemi, personel 

nitellkJcr.irıc de bac1lıdır. Gcncllik1c u:ı:un dönemde c!OşUk 

nitelikli personel için yapılan insangücü ihtiyacı tahmini, 

bu tür personelin kaç kişi olması gerektiğinin hesaplanması 

ve bunlara gelecekte verilmesi gereken ücretin belirlenmesi 

açısından önemlidir. 

Gelecekte arz ve talep arasında bir uyuşmazlık sorunu 

çıkma ihtimali varsa, orta ve uzun dönem insan gücü 

gereksinimi tahmini yararlı olacaktır. Gelecekte olabilecek 

uyuşmazlıklara, verimlilik sağlamada olabilecek ani 

değişiklikler bir otomasyon projesi ve diğer kuruluşlara 

üretim transferi gibi durumlar örnek olarak verilebilir. 

işlerin yapılması gerektiğinden ve iş yükünün ayarlanması 

gereken noktaların önceden görülebilmesi için, kısa dönem 

insangücü ihtiyacının mutlaka belirlenmesi gerekıne:ktedir. 1 

Son olarak, yöneticilerin de mutlaka insangücü 

gereksinmesi sürecine katkıda bulunmaları gerekmektedir. 

Sadece istatistiksel tekniklerin kullanılması, yararlı bir 

yaklaşım değildir. Bu teknikleri sonuçları, belirli bir karar 

1 Bülent Tokat- Zeki ÇAKMAK, "Insangücü Planlamasında Sayısal Bir Yaklaşım", And. O. tlBF 
Dergisi, C. 1. S. 2, Haziran 1983, s. 265-285 
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vermeye yardımcı olabilir, fakat yöneticilerin görüşlerini de 

dikkate almak, en az bu teknikler kadar önernlidirı 26 ı . 

~V.Personel Gereksinmeleri Tahmdninde İnsangücü 

Planlamacısının Rolü 

insangücü gereksinmelerini 

insangücü planlamasını yapan 

bulunmaktadır: 

tahmin 

kişinin 

etme 

beş 

sürecinde 

ana rolü 

1. Bilgi toplama görevi: İnsangücü planlamacısı, bugüne 

ait bilgileri toplamanın yanında geçmişe ait bilgileri de 

toplamak zorundadır. Ayrıca toplandığı bilgiler, insangücü 

nitelikleri ve bunların kullanımı ile ilgili bilgileri 

içermelidir. 

2.1nsangücü planlamacısının bir diğer görevi, 

yöneticelere insangücü kullanımı konusunda gerekli yardım ve 

önerilerde bulunmasıdır. Ayrıca işletme içindeki veya 

dışındaki bilgi kaynaklarını geliştirme ve bunlar arasında 

anlamı ı karşılaştırmalar yapma k için gerekli te k ni k leri 

geliştirme rolünü de üstlenmelidir. 

3.!nsangücü gereksinmeleri tahmin sürecini yönetmek, 

yöneticilerin çal.ı.şrn;J planl;Jrırıd;Jn Si1ğladıkları ve ins<1ngücü 

gereksinmelerini hesaplamak için kullandıkları yöntemlerin 

iyileştirilmesine yardımcı olmak ve daha detaylı belge ve 

bilgiler sağlamak da inearıgücü planlamacısının sorumluluğu 

altındadır. 

dolayısıyla 

verilmesini 

durumlarda 

Böylece 

da iş 

sağlar. 

farklı 

işletmenin diğer 

yükünü etkileyen 

Ayrıca insangücü 

politikaları temel 

çalışma şartlarını, 

politikalara önem 

planlamacısı, bazı 

alarak alternatif 

insangücü gereksinmesi tahminleri hazırlama işini yüklenir. 

(2&) GEYLAN, s. 21 
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4. Çeşitli rollerinden dolayı insangilcO planlay.ıcıları, 

bölüm yöneticilerinin tüm tahminlerini, gereken 

değişiklikleri bildiren bir özetle birlikte yönetim kuruluna 

sunabilmek için birçok araç ve gereçle donatılmışlardır. 

!nsangücü planlamacıları, işletme içindeki genel görünüşü 

tarihsel değişim açısından ortaya koyar ve insangücü 

gereksinmesi tahmininin yapılıp yapılmaması kararına temel 

oluşturulabilecek insangücü kullanımı ile ilgili 

karşılaştırmalı bilgiler sağlayabilirler. !şletme içinde her 

bölüm için insangücü gereksinmesi tahmininin değiştirilip 

düzenlenmesi veya uygun bulunması, her bölümün kendi 

yöneticileri arasında yapılacak toplantılarda görüşülüp 

karara bağlanır. Alınan her kararda o bölümün tüm 

yöneticilerinin sorumluluğu bulunmalıdır. Fakat yönetim 

kurulunun nerelerde değişiklik yapılması gerektiğine karar 

verebilmesi için, her bölümün yöneticilerince 

kararları göz önünde bulundurması gerekir. 

s.sorı olarak, insangücü planlamacısı, 

verilen 

insangücü 

gereksinmeleri tahmin ettikleri veya yöntemleri konusunda 

yöneticilere önerilerde bulunmalıdır. İnsangücü planlamacısı, 

yöneticilerin daha önce bu teknik ve yöntemleri kullanarak 

elde ettikleri bilgilerden yararlanıp onların daha sonra 

görüş ve deneyimlerini geliştirmede kullanılabilecekleri 

alternatif insangücü gereksinmesi tahminleri hazırlamalıdır. 

V.İnsanqüeü Gereksinmeleri Tabmin Yöntemıeri 

İnsangücü planlamasında insangücü gereksinmeleri talimin 

yöntemlerinden yararlanma, 1960'ın ortalarında başladı. 

Bugüne kadar da birçok aşamadan geçti. Günümüzde halen 

çeşitli yöntemler üzerinde çalışılmakta ve geliştirilmelerine 

çalışılmaktadır. Bu yöntemlerden yararlanma, yöneticilere 
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büyük kolaylıklar sa~lamakta ve onların karmaşık ve oldukça 

geniş insangücü planlaması problemlerinin çözümünde başarılı 

olmalarına neden olmaktadır. İnsangücü gereksinmeleri tahmin 

yöntemlerinin işletmeye sağladıkları belli başlı faydaları 

şöyle özetleyebiliriz: 

Personelin işletme içindeki farklı iş gruplarnın 

hareketleri ve işletme içindeki insangücü kaynağının yönetim 

politakaları ile işe alma kararları üzerindeki etkileri gibi 

doğrudan gözlenemeyen durumların incelenmesine olanak tanır. 

insangücü planlaması yöntemleri, bu safhada yöneticiler için 

"gerçekleri test etme" fonksiyonu olarak ortaya çıkar. 

Yöntemlerden yararlanarak yöneticiler, geçmişte uygulanan 

insangücü politikalarını ve işgücü arz-talebini işletme 

şartlarını gözden geçirme imkanlarına sahip olurlar. Ayrıca 

gelecekte kullanılabilecek alternatif politakalar.ın.ı ve 

insangücü faaliyetleri gözden geçirilerek bunlardan insangücü 

planlaması oluşturmada yararlanabilirler. İnsangücü 

planlamasında kullanılan yöntemlerin bir yararı da, 

işietmenin oldukça zor olan bu alanında bilgilerin geriye 

akışını (geri besleme} sağlayarak bir kontrol mekanizması 

oluşturmasıdır. 

Bu yöntemler, işletme içinde personel akışlarının basit 

ve özet olarak görülmesini sağlayarak yöneticilerin önemli 

olduğuna inandıkları çeşitli değişkenler üzerinde 

yoğunlaşırlar. 

İnsangücüyle, 

yapısıyla ilgili 

üretim 

her 

faaliyetleriyle 

firmanın kendine 

ve organizasyon 

göre farklı 

politikaları olması nedeniyle her işletmeye aynen 

uygulanabilecek bir insangücü gereksinmeleri tahmin yöntemi 

bulmak imkansızdır. Bunun için işletmelere en uygun 
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olabilecek bir yöntemin seçilmesi ve uygulanması 

gerekmektedir. Yöntemlerin uygulama dereceleri, işletmenin 

çeşidi ve personelin durumuna göre farklılıklar gösterebilir. 

üretici firmalarda teknolojideki de~işiklikler ve rakiplerin 

tutumu etkili olmaktadır. Kamu hizmeti veren şirketlerde ise, 

hükümetin koyduğu kural ve politikaların etkisi 

görülmektedir. 

Firmalarda insangücü gereksinmelerini saptamak için 

kullanılan birçok yöntem vardır. Bunlardan en çok kullanılan 

birkaç yöntemin üzerinde durman ın yararlı olacağı 

kanaatindeyiz. 

A. Yönetici ve Uz.man1arı.n Yargı. ve Önse~ile.rine Dayanarak 

insangücü Gereksinmelerinin Tahmini 

Bu yöntem, yöneticilerin ve uzmanların geçmiş 

deneyimlerine ve önsezilerine dayanan bir tahmin tekni~idir. 

Uzmanlar ve yöneticiler, geçmişte verdikleri kararlardan , 

edindikleri deneyimlerden yararlanarak işletme içinde nerede, 

ne zaman, nasıl bir insangücü değişikliği yapılması 

gerektiğini kestirebil.irler. 

Bu yöntemle gelecekteki insangücü tahminlerinin 

yapılması, insangücü savurganlığını önleyen ve verimliliği 

artt ıran önlemlerle birlikte düşünüldüğünden, sağlıklı sonuç 

verir. Çünkü gelecekteki insangücü talebi, geniş._ ölçüde 

yöneticilerin işletmenin geleceği ile ilgili tasarımlarınna 

da bağlıdır. Genellikle kısa dönem inasngücü gereksinimesinin 

tahmininde iyi sonuç veren bir yöntemdir(27 ı . 

Yöntemin uygulanması basit ve hızlıdır. Hemen hemen 

bilgi toplamayı gerektirmez. Yönetciler, işletme içinde ne 

{27) TiLEYLiOC';LU, s. 73 
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gibi değişikliklerin olması gerektiğini herkesten iyi 

bilirler. İş yükünde ki değişikliği, muhtemel bir otomasyon 

projesini, organizasyon yapısındaki bir de~işikli~i ve 

benzeri gelişmeleri en yakından takip edenler yöneticilerdir. 

Bunun için bu tür gelişmelerin gerektirdiği insangücü 

ihtiyacını da en iyi ve en hızlı onlar tahmin edebilirlerczsı 

Bu yöntemle insangücü tahmini yaparken moda değişmeleri, 

soyal değerler ve zevkler de hesaba katılabilir. Ayrıca 

işletme dışındaki yönetici ve uzmanların düşünce ve 

deneyimlerinden yarar la nma olas::ı_l ığ ı bulunmaktadır ızgı . 

Bu yöntemin yarariyarı yanında bazı sakıncaları da 

vardır. Bunlardan bir tanesi, yöneticilerin veya uzmanların 

bu yöntem üzerinde harcayacakları zamanı bulabilmeleridir. 

Yöntem, yönetici ve uzmanların kişisel görüşlerine ba~lı 

olduğundan, yönetici ve uzmanların bu iş için zaman 

ayırmalarını gerektirir. 

Bundan başka insan usgücü, özellikle farklı birçok 

değişmiin aynı anda meydana gelmesi durumlarında bu 

değişimleri doğru olarak tahmin edemez. Ayrıca yapılan 

tahminlere duygusallığın karışması olasılığı da, bu 

yöntemlerin bir başka sakıncalı yanını oluşturmaktadır. 

Birçok girdi ve çıktıların bulunduğu karmaşık durumlarda 

yöneticilerin kişisel tahminlerinden çok iyi sonuçlar 

inasngücü alınması, son derece güçtür. Buna karşılık 

tahminlerinin yalnızca istatistiksel bir yönteme dayalı 

olarak ve tamamen mekanik 

sakıncalıdır. Bir yönetici, 

!28> TOKA T-ÇAKMAK,S.27 4 
(:ZS} A YTEK, s_ 43. 

bir şekilde yapılması da 

kendi yargılarına dayanarak 
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yaptığı tahminleri, 

daha önce yaptığı 

karşılaştırmalıdır. 

eklemelidir. 

benzer başka firmalarda yapılanlarla, 

tahminlerle ve gerçek deneyimleriyle 

Bulduğu rakamlara da bir yanılma payı 

B.Girdi-Ç~kt~ Analizi Yöntemi ile İnsangücü 

Gereksinmeleri Tahmini 

Bölümlerarası insangücü değişikliklerine karar 

verebilmek oldukça güçtür. Genelde bölüm yöneticilerinin 

iletişim de mükemmel olmamaktadır. Bunun için ise alma 

planlarında değişiklik yapmak gerekebilir veya firma içi 

transferler yeterli olabilir. Bunların dışında özel bir 

değişiklik için farklı düzenlemelere gidilebilir. Burada 

önemli olan, gerekli bilgiJ.erin doğru ve sistematik olarak 

toparlanmasıdır. Bunun için de girdi-çıktı analizinden 

yararlanmak, oldukça fazla yararlar sağlayacaktır. 

Girdi-çıktı analizi yönteminin dayandığı temel faktör, 

işletmede bölümlerarası ortaya çıkan değişikliklerin ve 

firmaya giren ve çıkan personelin sistematik bir şekilde 

izlenerek gerekli insangücü gereksinmelerinin 

belirlenmesidir. 

C.Rasyo-Trend Analizi Yöntemi ile İnsangücü 

Gereksinmeleri Tabmini 

Rasyo-trend analizleri, uğraşıları durgun, genellikle 

işlerin süreklilik gösterdiği ve yavaş bir gelişim sürecinde 

bulunan, insangücü standartları sık değişmeyen işletmelerde 

uygulanır. 

Rasyo-trend analiz yöntemi, bir işletmede kullanılmakta 

olan insangücü standartlarının önceden planlanmış iş 
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gereksinimlerine uygulanması v bu yolla gelcekteki insangücü 

standartlarının belirlenmesi işlemlerini kapsar. 

Bu yönteme başlarken, önce işletme içindeki iş 

gereksinimleri belirlenir. Geçmişteki iş hacmi ile çalışan 

personel sayısı arasındaki oranlar temel alınarak insangücü 

gereksinimleri bulunur. örne~in Şekil 3, satış personeli ile 

sipariş sayısı oranı göstermektedir. Buna göre satış 

personelinin sayıları arttıkça alınan siparişlerin sayısıda 

artmaktadır. 

Bu yöntemde var olan iş yükünün 

çalıştırılmak suretiyle yürütüldü~ü ortaya 

genellikle aşağıdaki oranlar kullanılır: 

-Üretim işçisi sayısı/Birim üretim miktarı 

kaç personel 

konulur ve 

-Satış elemanı sayısı/İşietmeye verilen sipariş miktarı 

-Büro personeli/Büro işlemeleri hacmi 

-Nezaretçi 

personel 

personel/Nezaretçilerin denetimindeki 
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Sat ı ı;; 

personel 1 

ıs 

o so ıoo ıso 200 2so 

Siparfs sayısı 

Şekil 3. Rasyo-Trend Analizi 

(Kaynak: Bintu~ AYTEK, s.47). 

Burada yapılacak ilk iş, işletmenin geçmişte yaptıQı 

personel analizlerinden anlamlı oransal trendler 

çıkartmaktır. Bunları çıkartmak için işletmenin insangücü 

envanterlerinden (bilgi sistemi) yararlanıl ır. Buradaki tüm 

amaç, yalnız uygulanan insangücü standartları bakımından 

girdiler-çıktılar arasında anlamlı bir ilişki kurmak deQil, 

insangücü standa.rtlarının de1işmesine yol açın tüm olayları 

saptamak ve kaydetmektir. İnsangücü standartlarının de~işimi 

ortaya çıktıkça, de1işirnle ilgili bilgiler, rasyo-trend 

grafiklerine geçilir. Şekil 4, satış personeli/satışlar 

rasyosundaki deQişmeleri göstermektedir. 

Yukarıdaki örnekte, işletmede çalışan personelin 

sayıları arttırıldıkça bir noktaya kadar satışlarında da 

yükseldi~!, fakat bir yerde satış personeli sayısı 

arttırıldıQı halde satış miktarının yükselmedi~i 

görülmektedir. Yeni bölge satış yöneticilerinin çalışmaya 

başlamasından sonra aynı sayıda satış personeli ile daha 

yüksek düzeyde bir satışın gerçekleştirilebilece~i 

anlaşılrnıştır< 301 
• 

!36) AYTEK, s.46. 
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Rasyö-trend analizinin, üretim işleriyle dolaysız ilişki 

içinde olan yönetici ve personele uygulanması da 

elverişlidir. 

Re-organiıasyon. Yeni 
b·ı ö t' 'Irinin göreve o QP. y np ıcı 

basliıuhrı 
Satıslar 

. 

ı 

AO 1 

' ~~syo trrndindfki 
[, . . 

ı w u--
-ı .. .r;" 

\ .. 
~ Eenel sat ıs trendi ••••••• , 

ll \ 
' f-'1 

.( -
; ı~ 

J.7 
r' 

' f.T: - 4 • 
. 
o ıo ıo ;o so ıoo 120 ıco 160 ıeo 200 220 240 Satı~ rlr•anl~,ı 

Şekil 4. Satışlar-Satış Elemanları Rasyosu 

(Kaynak:Bintu~ Aytek, s.49.) 

Rım'-1 l<"arşıll.k bu y~~ntemln danı~manlık veya araştırma görevi 

yapan personele uygulanmas ı, yanı 1 t ıcı sonuçlar verecek tir. 

Çünkü bunların işleri süreklilik göstermez. Buna göre rasyo-

trend analizleri süreklilik gösteren insangücü 

standartlarının geliştirilebildi~i işletmelerde daha çok 

birbirini destekleyen ya da eşgüdümlenmiş bir düzen içinde 

işleyen fonksiyonlar için uygulabilir. 
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Rasyo-trend analizinin insangücü gereksinmelerinin 

tahmininde kullanılmasının bazı sakıncaları vardır. Bunları 

şöyle özetleyebiliriz: 

l.Rasyolar belirlendikten sonra işin türünde değişmeler 

ortaya çıkması, 

2.Üretim miktarlarının yeniden düzenlenmiş olması, 

3.!şletmenin karlı lığ J_nın düşmesi durumlarında tüm 

faaliyetlerde değişmelerin ortaya çıkması, 

4.1şletmede kullanılan araç gereçlerde değişmeler olması 

(örneğin muhasebe, personel ve diğer büro işleri için 

bilgisayar alınmış olabilir) . 

Bu nedenlerle rasyolar, inasangücü talebi tahminlerinde 

yeterli sayılmazlar. Fakat rasyolara göre daha tutarlı bir 

yaklaşım olan rasyo-zaman serileri yöntemi geliştirilebilir. 

Bu yöntem, üretim yöntemlerinde veya yeni ürünlerin sunumu 

nedeniyle insangücü bileşiminde ortaya çıkan değişikliklerin 

aynı oranda ve aynı yönde gelişeceklerini varsaymaktadır. Bu 

değişimler in marjinal değişimler olduğu kabul edilmektedir. 

Şekil 5'da bir rasyo-zaman serileri grafiği 

gösterilmektedir 132 ı . 

Aşağıdaki şekle göre zaman içinde rasyoda ortaya çıkacak 

değişmeler incelenerek gelecekteki değişmelerin tahmin 

edilmesi olanaklarıdır. Eğer değişim doğrusal ise, doğrusal 

regresyon kullanılarak anlamlı ilişki olup olmadığı 

bulunabilir. 

ll2) TiLEYLiOGLU s 78 
'' 
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Satı$ hacai 

latan (Yı J) 

Şekil 5. Rasyo-Zaman Serisi Grafiği 

(Kaynak: Alaattin TİLEYL!OCLU, s.Rl) 

D.Ragresyon AnaliEi Yöntem1 ile tnsangüoft 

Gereksinmelarinin Tahmini 
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Regresyona analizi yöntemi, geçmişte insangilcü 

verimlili~ini etkileyen şartların aynı kalaca~ı ve 

gelecekteki hizmet standartının geçmişteki düzeyde 

tutulaca~ını varsayar. Bu varsayımdan hareketle geçmişteki 

gerçek insangücil sayılarına dayanarak gelecekteki insangücü 

gereksinmelerini saptamakta kullanılır. 

Sekil 6'de birkaç gözleme dayanarak iki de~işken 

arasındaki i li ş ki gösterilmiştir. Burada insangücü ile 



satışlar arasında 

görülmektedir. 

Satışlar X 
(Milyar) 

9 

8 ------~ 

7 --------

6 

s --------}( 
ı 

4 

3 -------

2 
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do~rusal bir ilişkinin varoldu~u 

~------.---~--4------------.--~--~--~--~~~y 
o 100 200 300 400 soo 600 700 800 1000 1100 P~rson~l 

Şekil 6.Regresyon Analizi 

(Kaynak: Tu~ray KAYNAK, s.83) 

Şekilde görülen do~runun sa~lıklı bir sonuç verebilmesi 

için iki de~işken arasında üçten az gözlemler yapmamak 

gerekir. Gözlem sayısı arttıkça, yöntemin sa~layaca~ı 

gOvenirlik derecesi de artacaktır. Regresyon analizi, 

birbiryle ilişkili iki dec'1işken arasında yapılan gözlemler 

sonucunda en iyi uygun doğrunun çizilmesini sağlayan 

istatististiki bir yöntemdir. Regresyon analizi, sadece en 

uygun doğrunun çizilmesini sağlamaz, onun doğruluğunu da 

ölçer. 
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Yukarıdaki şekilde bir işletmedeki insangücü ile 

satışlar arasındaki ilişkinin dayandığı temel gözlemleri 

yıllara göre şöyle sıralayibiliriz: 

Yıllar 

1990 

1991 

1992 

1993 

1994 

(Satışlar) X 
(milyar) 

2 

3 

5 

7 

8 

(Personel) y 

(yüz kişi) 

3 

5 

4 

8 

10 

Bu gözlemler sonucunda şekilde de görüldüğü gibi, iki 

değişken arasında doğrusal bir ilişki olduğu görülmektedir. 

Buna göre regresyon analizi yapmak için regresyon denklemi 

yazılmalıdır. 

Firmanın satışlarını bağıms1z değişken alır ve 

inasangücü miktarı bağımlı değişken kabul edilirse, regresyon 

denklemi 

Y= a+bX 

şeklinde yazılabilir. Ortalamalar orjinine göre de 

regresyon katsayıları bulunabilir. 

- "'2 y2 
Y~ııar X y x=X-X y=Y-Y xy 

1990 2 3 -3 -3 9 9 9 

199ı 3 5 -2 -ı 2 4 ı 

1992 5 4 o -2 o o 4 

1993 7 8 2 2 4 4 4 

1994 8 10 3 4 12 9 16 

:Ex=25 I.Y=30 :Exy=27 :Ey2=34 

X:: S Y=6 :Ex2=26 
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Ortalamalar orijinine göre regresyon katsayısı 

denklemi ile bulunabilir. 

Yukarıdaki tabloda bulunan değerler, bu denklemde yerine 

konursa, 

byıı:.=27/26=1, 03 

olarak bulunur. Bu değer, 

yerine konulursa, 

6 a + 1,03. (5) 

a = 0,85 olarak bulunur. 

-Y=a+byxX denkleminde 

Buna göre satışlar bağımsız ve personel sayısı ondan 

bağımlı de~işken olarak varsayıldı~ında, sıfır orjinine göre 

regresyon doğrusu: 

Y = 0,85 + 1,03X olarak bulunabilir. 

Eğer işlem ters yönde yapılacak olursa, yani personel 

sayısı bağımsız değişken olarak alınıp satışlar bağımlı 

değişken varsayılırsa, regresyon doğrusunun denklemi 

X= a+bY 

şeklinde ifade edilecektir. 

ortalamalar orijinine qöre, 

= 27/34 = 0,80 

Regresyon katsayısı da 

- -olarak bulunacaktır. Bu değer X=a+bcyY 
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eşitliğinde yerine konulursa, 

5 = a+0,8. (6) 

a=0,2 bulunur. Buna göre personel sayısı bağımsız 

değişken olacak şekilde, sıfır orijinine göre regresyon 

doğrusunun denklemi 

X= 0,2+0,8Y 

şeklinde yazılabilir. 

Satışlar ile personel sayısı arasında bir ilişki olup 

olmadığını öğrenmek için korelasyon katsayısı bulunmaladır. 

Korelasyon katsayısı sıfır ise, iki değişken arasında bir 

ilişki olmadığı kabul edilir. Korelasyon katsayısi bir ise, 

iki değişken arasında tam bir ilişki var demektir. 

Korelasyon katsayısı bire ne kadar yakınsa, elde edilen 

regresyon denklemi o kadar iyi bir uyum vermiş demektir. 

Gözlem sayısı arttıkça, bu yöntemin sağlayacağı güvenilirlik 

derecesi de artar. 

Korelasyon katsayısını bulmak için yukarıda kullanılan 

formüllerden yararlanarak r=± Jb~"·b:ry ifadesi türetilir. 

Değerler yerine konulursa, korelasyon katsayısı 

r = ±.JI,03.0,8 

r = ±.J0,82 

r = ±0,9 olarak bulunur. 

Bu değerler sonucunda ele alınan işletmede satışlar ile 

personel sayısı arasında çok sıkı bir ilişkinin olduğu 

söylenebilir. Bu durumda işletmenin artan satışlar karşısında 
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personel sayısında da bir a+-+-·~ay" g~t-mev '"'n""'ulluğU"'" ı_ L. ._._uı. o. ' """-u... .r-.. .;:..ı_."'- _ .L1!..4 duyma 

olasılığı kaçınılmazdır. 

Y
.,:., 
..l...-'-..l... ıçın satışlarının lO milyar TL'ye 

ulaşacağının tahmin edilmesi durumunda, ne kadar personel 

gereksinme duyulacağının belirlerımesi ise, satışların 

bağımsız ve personel sayısının bağımlı değişken olduğu 

Y = 0,85 + 1,03X 

regresyon denklemir:den yararlanarak bulunabilir. Bunun 

için denklemde X = 10 değeri yerine konulursa, sonuçta 

"-" r.ı=: -l__ 1 ~"'~] 111"'11 
1.. - u , ti :_ı T ...:... , u . \ ı.. •...;· : 

olarak b11lunur. 

Bunun 

milyar TL olması halinde, 

gereksinme duyacaktır. 

Hesaplanan regresyon 

1 '1 '1 c 
.._.ı_,.:.....) 

1995 ıçın 

kuramsal olara k 

denklemindeki 

satışlarının. ı n 
,ı_ 1...1 

personele 

hata pay: nın 

saptanması gerebilir. Bunun ıçın veri değerlerden giderek 

standart hatanın hesaplanması gerek~ektedir. 

Ortalamalardan sapmalara göre elde edilen değerlerle 

standart hata, aşağıdaki gibi hesaplanabilir: 

s = IL./-b .. I.-"' 
Y V n 

- . { J.ı-( 1.03).(23) -v s 

= +1,1 

Bu ±110 demektir. 

Anauu -. , 
Merk -, "~ • . ,. ' · 

',.,.,. ' ,r' -'{' ' l ·~ 
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Bulunan standart hata değerine göre ve istatistiksel 

yüzde olasılıklarına dayanarak 1995 yılı için personel 

sayısındaki değişiklik sınırları şöyle gösterilebilir: 

% 68 olasılıkla Yı99S = 1115±110 = 1005 ile 1225 arasında 

o 
·ı; 95,5 olasılıkla 1115±220 895 ile 1335 

a::-asında 

% 99 ,. 7 olasılıkla Yı99s = 1115±330 = 885 ile 1445 

arasında olacaktır. 

Regresyon analizi yöntemi, çok kullanılışlı olmakla 

öirlikte geçmiş verilere .. ı . 
onem.1.ı ölçüde gereksinme 

duyduğundan, bazı işletmelerde kullanılma olanağı yoktur( 33
' • 

E. Bilgisayar Benzetme {S~lation) MOdeli ile İnsangücü 

Gereksinmeıerinin Tahmini 

Bilgisayar benzetme mc:deli, özelli}.:le matematiksel 

çözümlerin olanaksız olduğu durumlarda kullanılır( 34 ı. Su 

yöntem, insangücü tahminlerinin personel politakalarındaki 

değişmeleri, personel sağlanmasını kullanımını 

yansıttığından dolayı yararlıdır. İnsangücü tahminleriGde 

~:ullanılan bilgisayar benzetme !tlodellerinden en önemlisi:ü 

~veber .gel iştirmiştir. 

Weber modeli çok sayıda görevi, amacı ve ilişkileri 

·;C.zönüne alır. Modelin üstünlüğü, belirli zamanda bir 

:i.eğişken yada fonksiyonu incelerken, diğer değişken ya da 

fonksiyonları sabit varsaymasıdır. ~1odelin ilk teme bölümü, 

ör.güt içindeki birey davranışlarını, yönetim kararlarını ve 

(33) KAYNAK, s. 99-104. 
(34) Haluk ERKUT, Yönetirnde Simülasyon Yaklaşımı. irfan Yayıncılık, istanbul, 1992, s.4-6. 



64 

örgütün çevresini gözeterek hiyerarşik bir örgütün insan 

kaynakları 
ı .+- • .+- • • 

a.L~..-sıs~..emını ~-ernsil eder. Model~ bireysel 

durumlara ayrıtılı bir şekilde yer verdiyinden ve insan gücü 

alt-sistemi dav"'"ranışları içinde turn değişkenleri 

.;,.,,...eıerı.;ğ.;"'de"' 

..ı..u.v ..:.. ı.....4..ı.. ~ı..ı. ""'' örgütü bir bütün olarak inceleyen basit 

yaklaşırnlara göre önemli üstünlüklere sahiptir. Bu modelde, 

bire"']~in. ve örgütf.in özellikleri bir arada gözönüne alınır. 

Ayrıca örgütün ve bireyin dışındaki etmenler de modelde 

·Ka~~~n"'"'ak~~d· r 35 
J:-i>:lOl HI \..0 .1. 

Modelin b .;~ 
.ı. .ı.. başka 

h .. ı .. .. .. .... ·o.ı..umunu örgütsel ........ - ı ...; +- -. 1 ... -. ı ..... .,.... 
J:.IV.ı...ı.. t-ar.a.ı.a.ı.. 

oluşturmaktadır. Modelde incelenen politika türleri; işe 

al::ı.a, başarı değerlendirmesi, yü~:seltrne 

ilişkindir. Yükseltme ve ücret artışlarıyla ilgili kararlar, 

örgütsel politikaların bir senucu olarak görülmektedir. 

~1odelin son bölümünü ıse, bireysel niteli~::ler '\Je 

davranışlar oluşturmaktadır. Modelin h •• 
J.J '...l kesiminde başta 

davranışsal nitelikler olma:.: üzere bireye ait ve personel 

dosyasında çoğu kez bulunabi.l.en llS nitelik kapsamaktadır. Bu 

kısım birey, örgüt ve çevresel davranışlar için bir veri 

tabanı görevini yüklenmektedir. 

Model, pratik uygulama.l.ar için elverişlidir. Özellikle 

için çok uygun bir yöntemdir. işletmede çalışan bireylerin 

kariyerlerini geliştirmek için de yararlıdır. Modelin temel 

amacı ise, bir planlama modeli olarak görev yapmaktır. 

Bilgisayar benzetme rr~delinin sakıncaları ise şöyle 

özetlenebilir: 

li AYTEK, s. 61 



65 

l.Modelin geliştirilmesi :~ın çok zaman ve paraya 

gereks~nme duyulması, 

2 .. ~1odel in geçerliliğinin sa;~ anmasının olması. 

3.0ptimal bir çözüm güve~cesi vermemesı, 

4--. Bilgisayarıyarı kullanma:r.::.._:::-_ pahalı olması (36 ' 

'!.-ı karıda incelenen ,~ereksinmeleri tahmin 

yönte::üerinden ı....--ı,.-
JJa"?l\.a birçok yö~tem daha vardır. Bunların 

bazıl~:-ı ,...,. ....... .,.... .; ........, ı .; ı .; 1... -,....., - 1 ...; ....,. .; 
V~.J...J..HL.J....l...L..LI\. Q..LJ.Cl..L...LL....L 

.. . T:[O::: ernı , yaşarn dönemi .,..,.;.::, ............. _........,.; 
j Vl! (.. <::HL..l.. 1 

zaman serileri yöntemi, do~rusa: programlama yöntemi, matris 

mode2. ::..-2:::::-i, r1c; rrrta t if gibi Bu 

bazıları !:;ok 

olduğ·ı:-:dan, bazıları da 

kullanım 

kar::-.:=. ş ı k, 

+- - ~,. ..... ..; 1 ... ,_ "'::' _ .. _.:.. ~ .l. ...... 

.-.. 1 '"'"'n~ .-., .,....., 
cı.~a .. _::;._ ..._ 

bazıları çok pahalı 

eleman ve donanım 

daralmıştır. B" "" nedenle 

bu yö~:-2rnlere çalışmada yer ver~:=emiştir. 

b i r i ~ı e.t.m.e_d e n diğerine 

deyiş~t)ilir. Bu nedenle tahmin ~ra.parılar, :t"'ı.arı.gi yöntemlerin 

kendi :..şletrnelerinin koşullarır:~ ·ıygun olabileceğini seçmek 

zorundadırlar. Detaylı ve doğru ~ir tahmin yapılabilmesi için 

tahminciler; deneyimli, bi.lgil: "':Je firma ilişkilerini 

bilen ;,:işiler olmalıdırlar( 37 ' 

.~slında yukadıra sıralanan ~'"öntemlerden hiçbiri, belirli 

bir :..ş::..etmenin gerek duyabilece~:.. insangücünün tiliTL türlerini 

açıklaaıı.ata yeterli değildir. özellikle belirli bazı 

becer=.ıeri gerektiren insangüc-:.:. gereksinmelerinin ta!1.l~ini 

yapıları 

ve yö~eticilerinin farklı değer ;argıları vardır. Bu nedenle 

ı:wl TiLEYLiOGLU, 5.89. 
<37) ERKUT, s.22. 
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insangücü gereksinmelerinin saptanmasında farklı aşamaların 

izlenmesi ioYaldır6 

VI. İşletmelerde İnsangücü Kay~plar~ Sorunu 

İnsa:-~:;(icü planlanasının bir amacı da, işletmelerdeki 

insanglicü ~::.ayı.plar:uı.:.. belirlernektir. İnsangücü kayı.pları.nırı 

bilinmesi, ~çin çok önemlidir. Bunu~ başarılması 

için her: sır1ıftar~ personel için kayıp oranlarının 

belirlenmesi ve oranların işleternde kalan personeli göz 

önünde deqe~lendirilmesi gerekmektedir. Kayıp 

'"',....-..n 1 -.. ,....., ,....., ., "'"" 
V~O.!.L.J..:;ı..ı...~:~-·~ 

h-i,.... 
ı .... :~ i- şekilde tahmin edilmesi, bunların 

bir dere·::::eye kadar >:c; n. t rol edilmelerine o::._anak verir. 

--~-:;ı,.,..,-.-..; 
··~Vl.. 1J..L.Hı..~..::;...Lr 

planlamas::ı._yla 

beklenrne·di k ış 

personel kayıp lar::ı._:-,ın önceden 

açıklarının kapa~:.lması için 

\'Ük se lme ~ :.3s ıl ,ı ğı o lar: yetenekli bir persone ı ;::-ubunun._ e lde 

hazır bul...::--.durulmasına :'.eden olacaktır( 38 ı 

Her :ş ı etmede pe~sonel ka~lıplarına neden ~lan çeşit li 

etmerıler 'I3..r-dır: 

Ölüm: Ölüm oranıc.rının tahmini için, bi::: işletmenin 

kullanabi::..eceği esasla:::-:.::1 başında personelin yaş :i:::talamaları 

qelir. !şletmenin bclümleri itibariyle pe:r::sonelin ya~ 

dağılımlar:. bulunur. Her grupta çalışanla.=ın yaşları 

belirlendi~ten sonra, bir önceki yıl kaJ"lP oranları 

temel alı~ır. Bu o:::anlar, toplam çalışanların sayısıyla 

çarpılır. Böylelikle bir için tahmini kayıp sonraki ... ı 
'j.L.L 

oranına ulaşılır. 

t38) TiLEYLiOGLUs. 92. 
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Emeklilik: Genellikle personelin yaşantısının sonuna 

doğru olur. Emeklilik c·ranları.nı.n saptarunası.nda yer verilen 

esaslar, personelin yaşları ve hizmet yıllarıdır. Ayrıca 

kendi arzularıyla emekliye ayrılmak isteyebileceklerin 

t-l"'vplo.'""'rr',.,l Tre bu grupt-ar, .,:)'v'~, 1 lanları n,,, +-op 1 .-,,.,., .-,,.,..,lan ""e"'coonel ~ - • - V - ~ • - .J. - -- • - - - <- .ı.. O.HI O. y "- ,ı. .b U !?' ,ı.. .;;> .ı. 

içindeki oranlarını da b:..lmek gerek:.rı 39 ı 

İşten ç~karma: Personelin işten çıkarılması, bir plan 

çerçeve s inde yapılmalıdır. İşletmelerde personelin işten 

çı. karılma gere~ inin duy'..:.lmasında birçok faktörün rolü vardır. 

örneğüı üretimin kısıtlanması, rasyonelleştirme ve otomasyon 

üretim dalını terketme, sermaye-yoğun 

yatırımlar gibi. 

Ancak personel çıkarılması süreci, insangücü 

planlamasının bütünlüC}J. içinde çok nazik boyutu 

oluşt:..:.rdu~undan, bu kor~·..:.:::a çok özenli uygulamalara gitmek ve 

çok sayıda ilkeye uyrnak gerekmektedir. o,,"""' ı ...... -
WUH.l.O.l..t işletme ve 

işgörerL açısından değişik özellik2-er gösterirler. örneğin 

işletme açısından çıkar~a süreci, en kolay vazgeçilebilenden 

en zor vazgeçilebilene ~oğru planlanırken, işgören açısından 

kazanılmış hakların gözetilmesi, hizrnet süreleri, kı dem 

durumları gibi kıstaslara önem veri::..mesi gerekmektedir( 40
' 

Ayrıca unutulmaması gereken ilke de, personel 

sorl.ın.u nede:~ kı. sa s-:..:.rede geçiştirilebilecek 

nitelikteyse, fazla mesailerin kaldırılması, kısa ·çalışma 

uygulamalarına başvurul:::ı.ası gibi önlemlerle daha akılcı bir 

yol izlenmelidir' 41
' 

lU) A YTEK, s. 35 
I4Cl~ Can ve diğerleri, s. t 47-t 48. 
t411 KAYNAK, s. 1 8 
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İşten ayrl..lma: Personelin çeşitli nedenlerle istifa 

eu'"'~c·.L-e'ı<~ ..ı..~~~.. ı-.u~· ·.L-d.-ı-,.. .... a-s "..ı..d"..ı..',-. "~-e·-~ -de ·-- ' ..... , '-- - ~- - '~-- - Ui. .L.LH eu ÇOı<. araŞLlrma yapı_ı_afi 

konu budtır. Yapılan araştırmalarda, işletmelerde işten 

ayrılmalara en çok etki eden şu etmenler belirlenmiştir: 

işletmenin ücret düzeyleri, çalışanların yaşı, çalışanların 

hizrnet süresi, işletmelerde çalışan kadın işçi oranı, 

işverenin personele 

karşı tutumt.ı, çalışma koştılları ve ernek piyasasındaki 

istihdam koşullarıdır (421 

Göç: Göç nedeniyle personel açıklarının ortaya çıkması 

nednele işletmenin personel talebi, ülke dışındaki 

çalışma c, larıa~:larırıırı cazipliğinirL artması 

yükselir. 

Askerlik: Günümüzde -C.! ..... __.. .... ı -- ...... 
L l.. .L Llld...!.. d. .L 1 t'ter ne kadar ask<2rlik 

g~5revirıi J~er:.n.e getirrniş elernan.lar al:':"~ay .. a dikk.at etrnektelerse 

,3skerlik yerıne getirmemiş personelin de 

firmalarda olduğu bilinmektedir. Bunların zamanı 

gelince işletmeden ay9 rı lrnaları, personel a.çır.:larının 

oluşmasına neden olacaktır. 

VII. Personel Sağlanmasl.. ve Kaynaklar~ 

işletmeye insangücü gereksinmesi tahmini yapıldıktan 

sonra gereken perosnelin sağlanması için çalışmalar yapılır. 

işletmeye personel alınırken çok dikkat edilmesi ve belirli 

bir pl.an dahilinde .....,,, ....... ._.....,_., 
O..l....l...LllLLO..::J..L gerekmektedir. Personel 

sağlanmasının planlanması, sürecin 

bütünleştirilmesiyle oluşur. Birinci süreci, gereksinme 

duyulacak personelin dış iş gücü piyasasından sağlanması 

oluşturur. Bu uygulama da büyük özen isteyen bir iştir. Çünkü 

lG) Şadi Can Saruhan "Endüstri işletmelerinde işe Devamsızlık ve işten Aynlma Sorunu" Mannara 
Ü. ilBF Dergisi, C. 3, S. 3, yıl 1986, s. 499-508 
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gerekli nitelikteki personelin bulunması, seçilmesi ve işe 

alınması, sanıldığı kadar kolay değildir. Planlama 

fonksiyonunu üstlenenler, iş gücü piyasasının nitel ve nicel 

yönlerini inceleyerek şimdiki ve gelecekteki personel 

gereksinmelerine ne ölçüde cevap verebileceğini belirlemek ve 

kendi duru~larını ona göre ayarlamak zorunluluğundadırlar 1431 • 

Perso::el sağlanması yararlanılab:lecek dış 

kaynaklar, şu şekilde sıralanbilir: 

- Reklam 

- İş 'le işçi bulma buraları, 

İşç~ sendikaları, 

- !şletmeye doğrudan doğruya yapılan yazılı veya sözlü 

başvuruları 

- Oku::..ıar( 441 

Dış kaynaklardan personel yolu da, 

işletmede halen çalışmakda olanlara başvurarak onların 

tanıdı klar::_ (akraba, arkadaş 
. ı-. • 

gıuı yardımıyla gereksinme 

duyulan personel açığını kapatmaktır. Böyle bir uygulamada 

bı. ,...bı' r 1 e"'; " 1 e ıray"'aŞm'"' ı,..;""'Se 1 e .... ;"' '"'luşt,,...a,...ağ' ,.,,...,.,"' roal, şma ..ı.,. .J.. 4-.J.._r.ı.. r. .1.! .LL•oi r-.....ı...ı.u ..b J....ı..U, V U.ı... \.., ~ I..A:J"=i~·L.L ~ .._. 

ortamında ~şletmenin büyük yararlar sağlanmasına :-~eden olur. 

Dış ;:-i yasadan sağlanacak personel in istenen ni tel i k te 

olması, bi= bakıma işletmenin ne ölçüde gelişti=ilmiş seçme 

yöntemleri kullanmakta olmasına bağlıdır. Bu nedenle personel 

sağ lanmas ı:--.ın sürecinde personel 

yöntemlerin de ayrı bir önemi vardır. 

to) KAYNAK, s. 15. 
~ YALÇlN, s. 68. 

seçiminde kullanılacak 



Personel sağlanmasını~ planlanmasında ikinci süreci, 

gereksinme duyulacak personelin işletme içi olanaklardan 

yararlanılarak elde edilmesi oluşturur. Böyle bir uygulamada 

özellikle daha üst pozisyo::lara atanacak personelin işletme 

içinde seçilmesine özen göstermek, iyi personel 

politakasının gereğidir. ç·:.:.:-~kü bu duru.ı."Lt, çalışan personelin 

:şletme~lle daha ıyı bir iayarıışmaya girip büt1J.nleşmesine 

neden olacağı 
• 'h • 

gı.uı, güdülerne U T ·~·T ~ 
'i'::!'-"-- aracı )ı'erını de 

tutarak ,.verimli liğin ar:~ırılmasında 
.. . ı 

C)nemı~ b .;.,... ...... roy 

oynayacaktır( 45 ' • 

1~ KAYNAK s. 15. 



DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BİR ü!GULAMA 

I. Giriş 

Bu bölümde çal:şmanın bundan An,......,.-,ı,...: 
'-. ./~i ... _~ c;.,-
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bölümlerinde yer 

alan kuramsal çerçeve içinde kalLnarak bir insan gücü örne~i 

"'"v~e ri lrne·;/(~ +---.-.ı 
l-t::.:. .. -::-çalışılacak:tır. 

telefon hizmetlerini ~ .. ·:.:.rfltmede· olan Tü.rk 

Telekomünikasyon ~"D.... Ş . ' rle Telefon 

Türk Telekomünikasyon Türkiye'ie 15() 

yı::_clır ~·osta, teleforı \Ie tel·~raf f'ıizrne~=-~ri -o;Jeren P~T' rıin. 

1995 yılın.da özelleştirme kapsamına alırı.a.-::ak Posta İşletme:::. i 

ve Türk Telekomünikasyon A.Ş. olarak ikiye ayrılması sonucu 

şirket olarak yeniden yapılanma süreci ::_;erisine girmiştir. 

Bu ~:apsarrlda E<Jit.ahya n mm 
:C .Ll. Başmüdür lüğü, T~:.:.:-k Telekom Kütahy.::ı 

Başretüdürlüğü ve Posta İşletmesi Kütalı.ya Başmüdürlüğü şekliide 

değiştirilmiştir. Uygulamarnıza esas teşkil edecek olan 

telefon. •• ,.l •• ı .. ..... .. .. 
muuur.ı..ugunun adı da Kütahya Telekom MüdürlüğQ 

şeklinde değiştirilmiştir. 

Kütahya Telekom Müdürlü~ü, Kütatya " ı .Ll.. hudutları 

dahilindeki bütün telefon hizmetlerini f.lrütmekle beraber, 



Ankesörlü Telefonlar, Teleks, Faksimi ı, Teleteks, 

Cihazıarı konusunda hizmetler 'lerrrLektedir. 

t"'ıotm--~­...ı....'--i .L'- ı.. lt::!Li.LLL örgüt şernası ?!T Genel Hüdürlüyü 20 
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Data, 

Eylül 

Bu örgüt 

müdtirüne .;~'"''V".; 
-ı.. '.....tO. J, ..._ olmak üzere 

müdür yardımcısı bulunması ge:-ekrnektedi::. P..ncak: bu çal:şma 

~f.3.pılırk_erı idari rr1üdür ya.rG.:_:ncılığı idari 

ta . .cafırtdan. ~Je kale tert y(lrüt(llr::_e k.tedir. İşletrnede lO b C l!J.m 

bulunmaktadır. Bu bölümler .,.~.re teknik olarak i~iye 

Hüdür bay lı 

!cia?.:i !şler Aber~ e !şleri 

Teknik: Mt;.jür Yarciımc:sına bölümle-r; 

3aşmühendisli~i, l"T- _... 1.-
U t.::.ctf._ 

ı:~ ~-eti~·~ böl ·ırnle:c in yöne tir:: i:.~~ i_ 

mühendis, di~er bölUmlerin yöne~~cileri ise şef veya amırc:~. 

Tekrıik bölümlerden Santr,3.l 3aşmühendisliği'nde 

başrnühenciis li,;e vekalet eden mühendis bulunrnaktaC.:..r. 

Di~er teknik kısımların yönetic~leri mühendistir. 

İdari tv1G.dür jardımcısıcıa bağlı olan kısımlarda ör;(ll_:_ 

şemasına uyulmayıp, !dari !şle:::: Şefliği ve Huhasebe Şef::.::.ği 

şeklinde bir örqüt yapısı söz l<:onusudur. Burada sadece }\bor:e 

İşleri Arr.irliği örqüt şernasına ·-.:.'Jqun kurulmuştur. 

!şletmedelü ve so::·..::nlulukla:-c Gerıel !1üıjürlük' çe 

-"'n--ıer~ ı en gen~ ı ge ·y·o··netı-Llel-i.k ~re talirrıLa-+-la- rra helirlenıTLi.c; '-jV. U .L.L • .O::::.L r --'- • • - -·· ~-- -- - -,-

olup, bu anlamda yetkili birimlere inisiyatif 

------------------------------
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bırakılmamıştır. Yapılan tüm hizmetlerin ve faaliyetlerin 

öncelikle Genel Hüdürlük emir ve ·~enelgelerine uygun olup 

olmadıyı önemlidir. bir yönetim 

söz konusudur. 

İşletmenin personel işlerine ilişkin kararlarda yine 

genelge ve yönetmeliklerle Genel Müdürlük'çe 

belirlenmektedir. Yeni personel alma konusu; kamu sektörü 

olması nedeniyle, rner~:ezi 1:-ı.ükümet ta..rafırL:jarı l ~ ....... ....J ...... ,...., 
:'-d.ULU tart s is 

edildikten sonra; genel müdürlükçe veya başmüdürlükçe yazılı 

sınav veya mü la kat yapılarak al ınrnaktad:.r. Telekom 

Müdürlüyünde personel fonksiyonlarının tümünü yapan baqımsız 

bir bi~im bulunmamaktadır. 

İş letrnertirt yatırım planları ~vlüdürlüğünce 

h.a:: ır la. nma ~=ta, Genel Müdürlükçe onaylandıktan ve ödenek 

tahsis edildikten sonra uygularnaya konabilmektedir. 1990 

yılından itibaren yatırımlar işletme personelince veya global 

i ha le :irması na. ;,re ri le re k ya pt ır ı lma ktadır. G2.obal ihalede 

Türkiye geneli 17 bölgeye ayrılmış ve yete~lilik alan 

firmalara 1990 yılı baz fiyatları üzerinden en çok kırım 

yapan firmalar bölgeleri almıştır. Her yıl 1990 TT' ı , 
'j-"-.J...J.. baz 

fiyatları üzerinden birim fiyatlar çıkarılır. 

Kütahya ; ı 
..L...:... hudutları dahilinde telefonsu:: r-l...­

'$vr-... az köy 

kalmış ve ilçelerde bekleyen abone sayısı 500 civarındadır. 

&rı. cak. şehir :ı:terkezinde planlanan şebeke ve santral 

yatırımları, planlanan zamanda yapılamadıyından bekleyen 

sayısı artmıştır. 1994 yılında uygulamaya konan 

tasarruf tedbirleri de bu yatırımların yapılamamasında önemli 

bir etken olmuştur. !şletmecilik açısından şerür merkezinde 

yapılan telefon şebekesi maliyetinin daha düşük olması ve 

getirisinin de daha fazla olması soz konusu iken, şehir 
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merkezindeki santral ve şebeke yatırımları 

gerçekleştirilememiş ve bekleyen potansiyel abone sayısı 

15.000 civarına ulaşmıştır. 

haline getirildi~i halde re organizasyona 

gidilmemiş r ayrılma nedeniyle oluşan örgütlenme boşluğu hala 

gider:...ıememiş ve b ;~ .l...L 
"1 ""1 T T,....,."f-. 1 .-.,,...,.., .-.., _,. T..-., 

u. ::ı yu. ı_ •:::uucı. ya 

yöneticiler tarafından da bilinmemektedir. 

personel politikası, kamu işletme::._erindeki 

genelde görülen personel poli::ikalarından 

Kaliteli personeli tutarnama sorunu burada da söz konusudur. 

Özelleştirme kapsamında olması nedeniyle ücret poli'::ikasında 

değişiklikler 

daha fazla ücret 

kapsamında bı.ılurLarı 

'Terme yoluna gitmiştir. 

işletmenin 
ı..... u•r 

özelleştirme 

c.Sze~ leştirrne 

r;:;.olitik3.Sl~/la ::·zelliştirileceyi rıal3. bir n.etli}: ~:azan.rnarnış ""Ve 

personel üzerinde tedirginlik yarttığı gözlenmiştir. 

F. Druc~:er' ın. PT~ r~:. ::.:rnet leri 

qörüşleri işletmemiz ıçın geçerlidir. 

bir etkinliği ender görülen bir şeyse, 

yenileştirmeye gitmesi de öyledir. E?TT' nin ağır yük haline 

gelert ~:ağıt ·görıderileri uza}: rnesafel.ere yollayarak, ·ç:ok ya ... vaş 

bir biçimde yaptığı işir faks, elektronik olarak ve çok büyük 

bir hızla yapmaktadır. Faks, her halde ilerde PTT'nin yerini 
.... ı .... --.1-..ı.....~r 
d -'...ci\....ct r. ·- _;_ ..... Aina faks lama yoluyla ;öndermeyi icad eden de, 

kullan~ma sokan da PTT olmamıştır. 

Devlet ancak siyasi baskılar olmadıyı zaman iyi işler 

yapabilmektedir. n mm 
C.L.L Demiryolları basit bir amaçları 

olduğu sürece iyi işlediler. Ama çok kısa bir süre sonra, 

belki de kaçınılmaz olarak baskılar öyle artmaktadır ki bu 
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hizmetle:::- istihdam yaratmak özellikle başka türlü iş 

bulmala:::... zor olan kimseler, SÖZ gel imi, ABD posta 

hizmetlerindeki siyahlar için ış imkanları yaratmak üzere 

yanlış kullanılmaktadır. Devletçe yürütülen bir etkinlik 

birden :azla amaca yönelince hemen yozlaşırrr < 46 ı 

Bu çalışma yapılırken sayfa 18'de verilen insangücü 

planlaması süreci doğrultasunda bir yol izlenmiştir. önce 

işletmenin bilgi s istemi incelenmiştir. Anket ve görüşmeler 

sc~nucun.::ia. elde ec:.:_ lerı ... verilerderı~ insangücü ve beceri 

envanteri çıkarılmıştır. Daha sonra geçmiş yıllara ait 

persone~ belirlenmiş, kayıpları ve 

gereksi:'D.eleriyle ilgili yöneticilerin görüşle::i alınmıştır. 

Son olarak işletmenin 1996 yılı insangücü gereksinmesi 

regresyo~ analizi ve yöneticilerin yargı ve tahminlerine göre 

bulunmuş ve karşılaştırma yapılmıştır. 

II. İşletmenin İnsangücü Bilgi Sistemi 

İşletme bünyesinde 453 kişi çalışmaktadı.r. Personel 

sınıflaması Genel Müdürlük genelgeleri do~rultusunda 16 

sınıfta~ oluşmaktadır. Personelin büyük bir çoqunlu~u teknik 

kısımla:::ia çalışmaktadır. Sınıflar arasındaki geçiş e~itim ve 

hizmet süresi göz cnüne ..... ı .... - ................. V 
Cl..L .l..U.ct.Lct-.-... öner!rte veya sınavla kadro 

açıldıktan sonra olmaktadır. 

İşletme içinde yer alan personele ait bilgiler, hem 

dosyayda hem de bilgisayar da tutulmaktadır. Bilgisayarda 

daha çok bordro için gerekli bilgiler ve muhasebe servisinde 

tutulmakta, dosyalarda personele ait evraklar bulunmaktadır. 

Personele ait bilgilerin bilgisayarla personel müdürlü~ünce 

tutulması için yeni bir bilgisayar alıwTııştır. 

146) Peter F_ DRUCKER,(Çev: Birtane KARANAKÇr), Yeni Gerçekler, Türkiye iş Bankası Yayın no: 
315, Ankara, 1994, s.67. 
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Personele ait bilgiler, güncel değildir ve çeşitli 

formlarla bilgiler yenileruı:Iemektedir. Personel bilgi 
sisteminde bulunan bilgiler, genelde resrrıi yazışma ve 

taleplerde ve en önemlisi ücret tesbitinde kullanılmaktadır. 

Bu bilgiler Genel Müdürlük ve re sm ı kurumlara da 

bildir2._lmektedir. Bu bilgilerden karar verme süreçlerinde 

yararlanılnlarnakt,3.dır. Ayrıca bilgiler yenilenmemektedir. 

İşletrrtede mevcut bilgi sistemi, daha ör:.ce gördüğü.ı.'LlliL. kuramsal 

çerçeveye düşmemekte ve tipik sektörü özellikleri 

göstermektedir. 

Yap1.lan anket, görüşmeler ve bilgisisteminden 

toplar:an verilerden, işletmede •.:;a..l ışan.la.r ın insangücü 

envanteri ve beceri envanteri çıkarılm~ştır. 

A.İnsangücü Envanteri 

Burada işletme içinde çalışan personele sayısal 

bilgi::..er yer almaktadır. Bu bilgiler :'elekom t1üdürlüğü için 

tcpLı olarak verilecektir. İşletmede yer alan personelin 

hizmet gruplarına ve cinsiyetlerine göre dağılımı Tablo S'te 

,.verilmiştir. 

Tablodan .. .. ı - . 
goru~ecegı toplam personelin % 9'u 

kadındır. Kadınların tamamına yakını, büro işlerinde memur 

olara!-: çalışmakta ancak mütıendis, şe:: 

... ., .. ı· , ı - ........ ·ı, .. ~~ ........ ~ 1+--.ı..., __ ;-r-o" -ı rak 
Kaarc.Larınaa oırer Kaaın ve r ışı.,; ı o"'.ı.u.ilillaKı...o.C.ı.r... .ı..ş~yı o.ı.a 

çalışan kadınlarda bürolarda çalışmaktadır. Toplam personel 

içinde % 9 olan kadın oranı memur grub1.1nda ça.lışan personelin 

% 84'ünü oluşturmaktadır. !şletmelerde kadın personelin erkek 

personele oranla az tutulması personel kayıpları açısından 

olumlu olarak nitelenebilir. "Çünkü kuramda ve uygulamada 

personel kayıplarının en çok kadınlar arasında görüldü~ü 



ti.linmektedir (47
) 

, 

dikkat çekicidir. 

HİZMET GRUBU 

Telekorn ~1üdürü 

Müdür Yardımcısı 

Baş Mühendis 

Mühendis 

(Teknik) }\mir 

Baş Teknisyen 

Teknisyen 

Teknisyen 

Yar(jırnc :_s ı 

(İdari) .t\mir 

Şef 

Memur 

Veznedar 

Şoför 

Hi zrnet ı 2_ 

Muhafız-Bekçi 

1şçi 

77 

Diğer gruplarda ~iç kadın gözükiT,emesi 

KADIN ERKEK TOPL;ı\1 % KADIN % ERKEK 

ı 

ı 

ı 

1 

7 

1 
..L 

1 

1 

ll 

8 

7 

59 

54 

3 

6 

1 

1 16 

9 

24 

204 

1 

12 

8 

b 

59 

3 

2 

l..C 

24 

2::..::.. 

i 12.5 

16.6 

OA 0 
U'-± .. ~ 

50 

3.3 

1 nn 
..LV V 

100 

100 

01 7 
.,./..J..... 1 

100 

77.5 

100 

100 

100 

63.4 

15.8 

50 

100 

1 nn 
-'-VV 

100 

96.7 

Tablo 2 Personelin Hizmet Grupla~~ ve Cinsiyete Göre 

Personelin yaş 

8 5·' den fazla.s ı 

ortalarrlas ı 32 

ile ,ın 
'-±V yaşları 

çalışan.lardarL 

a.:-asındadır. Bu durum 

personelin büyük bir bölümünün dinamik bir yaş grubuna dahil 

cıctuğunu ve daha uzun yıllar işletm~j'e hizmet vereceğini 

göstermektedir. Personelin çalışma yı.:.2.arına göre dağılımı 

147) 
1 Erol EREN, Yönetim Psikolojisi, Beta Yayıncılık, iST, 1993, s. 170 
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Tablo 3'de Ayrıca personelin 8 rı, ~ 
V .J.. evlidir. 

Evli personelin daha çok a.:.~evi sorumluluklar taşıya.::::ak, 

işten ayrılma oranını düşük tutacağı ve insangücü kayıpları 

konusunda olumlu bir rol oy::ayacağı düşünülebilir. Yapılan 

incelemede personelin işletmeden tamamen ayrılma (istifa) 

oranının çok düşC.k, bindele:::: seviyesinde olduğu yöneti:::..ler 

tarafından belirt.:.lmiştir. 

Memur, Çalışma Yılları 

Grubu 

0-4 r:-2 9=12 13-19 '/n ve -f=~~ 

1 
~V .LO~ 

Memur 44 3.2 77 49 40 

İşçi 124 . " s -- ~J... 

Tablo 3: Personelin Çalışma Yıllarına Göre Dağ:.~:.mı 

B. Beceri Envanteri 

Beceri EnTv ... anterinde alacak bilgilerin en 

önemlilerinden t:.:::::i persc:-~elin eğitim durumuna ;öre 

dağılımıdır. Tabl,:; 4' de böyle bir dağılım işçi ve =-:-:.e:nur 

olarak ayrı ayrı verilmiştir. 



_,_ - . 
' < 

...r.....-.ı:ı. 

Eğitim 

Düzeyi 

Mezun 

Olunan 

rı ı ... l v r1ıı.uı. 

Okul 

Orta 

L::.se 

Hühendislik 

Memur 

Topla % 

m 

48 19.8 

52 21.5 ı 

106 43.8 

22 9 

14 5.7 

İşçi 

Tcplam % 

J.47 ' 69.6 

20 

2Cı 9.5 

Toplam 

Personele 

Göre 

% 

195 
ı 

43 

94 ) 20.7 

126 27.8 

2 rı q _?4_ 
V • - ~ 

ı ı:; ') 
·._/ . .:... 

14 3.1 
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Tablo 4: Personelin Mezun Old~~u Okullara Göre Sa~ılırnı 

Tablodan anlaşılacağı gıbı, işletmedek~ tüm personel 

içinde 
ı • • , 
K.ışııer 

ı • • 
l~.ış ı ilkokul rn.ezunud1..:.::. ilkokul :::~ezur~u 

büyük :;oğunlukla işçidir. !şçiler:..:-ı. kendi iç:..:-ı.deki oranları 

% 70 civarındadır. Memurlarda ise % civarındadır. 

Memurlarda hizmet li, bekçi ve mutafız Orta 

okul mezunları içinde aynı şeyler söylenebilir. Ancak ilk ve 

orta c kul mezunları. oranı.nı.n % 64.' ü bulmas ı tıerşeye ra~rnen 

düşündürücüdür ve personel ihtiyacını.n içeriden karşı.lanrnası 

politikalarının önünde ciddi bir engel olarak karşımıza 
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çıkmaktadır. Ayrıca personel alımlarında rasyonel 

davranılmadı.ğı kanaat i oluşturmaktadır. ;._ynı görevlere meslek 

lise veya meslek yüksek okulu çıkışlı personel 

alınabilirdi. % 27,8 lik ikinci büyük dilimi oluşturan lise 

ve dengi okulu mezunu personel sayısı 126'dır. Bunların büyük 

çoğunluğu :-cı.eslek lisesi çı.kışlıdır ve ':eknisyen, Teknisyen 

Yardımcıs:.. 'Te memur kadrosundadır. Yap::..lan işlerin teknik 

Ola ..-.~ ıK ~~~"~ı, ıK+-a ~ı ..4,~, ..4;~ ~;~~;~ı ..4;~~,.~~ 
.La. 's'VY<..OıLJ .. u. L v..ı..u.u.yu. u.u.;;ıu.uu...ı..u.u.yu.11 de bu dururn norrnaldir. 

Üniversite ve yüksek , l 
OKU.L mezunu toplam 38 kişi tüm 

personel i·;:inde % 8,3 lük h" J....Jlr oran oluş~urmaktadır. Bu oran 

son teknolojilerin uygulandığı bir sekter için oldukça düşük 

bir rakamdır. Personel al:..m politika2..a.rının incelenmesini 

gerektirir. 

! ş let:::.e içinde t f.irn personel 

personel sayısı 

oluşturrna}:.ı:adır. Ayrıca bilgisayar 

yazabilen kişi sayısı 3'tür. 

8 l ~ ı .. 
.L .ı.. r._ 

bilgisayar 

bir or arı 

ve program 

Ayrıca tüm personelin ıçınde iy~ derece ingilizce bilen 

tazminatı alan persor:el çı kmam.ışt ır. Tüm 

personel içinde herhangi bir kurs ve sertifika almış 

personelin oranı % Bu veriler :-:onusu iletişim olan 

eğitimli ve nitelikli personel gerektiren bir sektöre istenen 

verimde çalışamamasının bir nedeni; işletmedeki 

uygulanan personel politikaları gösterilebilir. 

~~~- İşletmede İnsangücü Kay~plar~ Tabmini 

İşletrnede personel kayıplarıyla .:..lgilenen bir birim 

yoktur. Kayıplar tesadüften ortaya çıkmaktadır. Bunlar 

zorunlu emeklilik veya tayinler olmakta bunlarda önceden 
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öğrenilememektedir. Tayin dilekçeleri verilince işletme tayin 

isteminden haberdar olmaktadır. 

tşıetme·,-~·e 1996 yı~·,, ~-·nde be'' , ..._ ..._ ~ ..._ -- .ı_~ı. K.ı_en.en persone.ı_ kayıpları 

şöyledir. Emekli olacak (5), askere gidecek (3), hamilelik 

nederıiyle ayrılacak kişi bulunrna}:tadır .. 7\ ....... _ ... --._"'\_'j.:.. .Ll...a. 

:ırC5netic:iler, her yıl içinde çeşitli nedenlerle 4 kişinin 

işten ayrıldığını belirtmektedir.Olağanütü bir durum olmadığı 

takdirde, hiç kimsenin işten çıkartılmadı(jı ve 1996 vılı 

içinde bir kimsenin cezai neden dışında işten atılamayacayı 

belirtilmiştir. 

Buna göre işletmede 1996 yılı içinde personel kayıpları 

toplamı 14 olacaktır. Fakat işletmeden hamilelik ve askerlik 

nedeniyle geçici olarak ayrılanların geriye döneceği ve başka 

yerlerden tayinle 4 kişirı.in 'Je askerden 2 kişinin 
, ~ . 

geı.ecegı 

düşünülrnek:tedir. neden. le yön.eticiler 1996 yılı personel 
~--"\ı........, ............ .,_.., 
a..::..cı.Lı.LLQ,:) .l...LL..L 8 ki.şi olarak tahmin etrrtekte "":Ie bu göre":.rleri 

yürütmeyi düşünmektedir. 

IV. İşletmelerde İnsangücü Gereksinmelerinin Tahmini 

Çalışmanın bu kısmından personel gereksinmeler~nin 

hizmet gruplarına göre ta'n.rnine yer verilecektir. İnsan :]ücü 

gereksinmelerinin belirlenmesi, önce yönetici yargılarına 

dayanarak yapılacak, ardından son 5 yılda toplam personel 

sayılar::...ndaki qelişmelere ve abone sayısındaki gelişmelere 

dayanarak qelecekteki qereksinmelerin tahminine 

çalışılacaktır. 

Yönetici yarqılarına dayanarak yapılan tahminler senucu 

Tablo 5 hazırlanmıştır. Bu tablonun 1 ... . sütununda işletmede 

yer alan hizmet grupları, 2.sütunda 1995 yılı sonu personel 

mevcudu bulunmaktadır. 3.sütunda ise, yöneticilerin 1996 yılı 
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ıçın personel gereksinmelerinin tahmini yer almaktadır. 2. ve 

3.sütunlar arasındaki fark net değişme olarak 4. sütunda 

verilmiştir. 5. sütunda insan gücü kayıpları başlığı altından 

emeklilik, askerlik işten ayrılma 1 nakil gitme, işten 

çıkarma ve diğer nedenlerle olabilecek personel kayıpları 

gösterilmektedir. 6. sütun toplam kayıpları gösterirken, 4. 

ile 6. sütunla!."ırı toç·larnı işletmeniri pers(:ırıel 

gereksinimleri vermektedir. Son olarak gereksinimierin nasıl 

karşılanacağı gc.sterilmiştir. 1996 ''., ı , ..ı...o....ı.....ı.. yöneticiler 

yargılarına dayanarak tahmin edilen personel gereksinmesi, 

toplam 24'dür. Bunun 14'ü 1996 yılı içindeki personel 

kayıpları ıçın 10' u ıse daha önceki yıllardaki 10 kişilik 

kayıp içindir. 1995 ,. ,. ., ı ., 
:tJ..;...J.. içinde olan net 1 "' .:: \.) kayıp 

doldurulamamıştı.r. Tasarruf tedbirleri nedeniyle açıktan 

eleman alınamayacağı için bu kadrolar tayin veya yükselme ile 

doldu::-ulacak personel ile çalışılacaktır. 

Gereksinme duyulan !nsangücü; 2 personel askerden gelecek 

eski personelle, 4 \<:iş ide tayinle gelecek personelle 

karşı2.an.acak 18 p·erson.el açığı bulunacaktı::-. Arıcak t1ükürnetin. 

personel politikasının bu konuda da asıl belirleyici faktör 

olacağı beklenmektedir. 

İşletmede santral ve şebeke tesis yatırımları devaret 

etmektedir. Telefon abone sayısında artış beklenmektedir. 

Ancak tasarruf tedbirleri nedeniyle personel artışının 

sağ lanamayacağı düşünül:nektedir. Buna göre işletmenin son 5 

yıl içindeki gerçekleştirdiği gelirleri direk etkileyen abone 

sayısı ile iş gücündeki büyüme arasındaki ilişkiden hareket 

edilerek gelecek için bir iş gücü ta~~ini yapılmasLna 

çalışılacaktLr. Bunun için önce 5 yıl geriye gidilerek 

personel sayısı göz önüne alınacaktır. 



TABLO 5- Yönetici Yargılarına Dayanarak İnsangücü Gereksinmeleri Tahmini 

_1 --------------- 2 3 4 5 6 1-- 7 8 
1---·---- ------- 1------ ---------- ---~-·------ ·-------------ırı5üilQücü- Kayipları-------1-:-------

Hizmet 31.12.1995 31.12.1996 Net Toplam Toplam Gereksinmenin 
nasıl 

karşılanacağı 

Grupları Personeli Personel Değişme Emeklilik Askerlik işten işten Diğer Kayıp insangüeü Geri Işletme 
Mevcudu Gereksinmas ayrılma çıkarma Nedenler Gereksini Dönüş dışından 

i Nakil Hamilelik mi ve nakil 
Telekom Müd. 1 1 - - - - - - - - -

;-- r--- r--
1 

--r---
MüdürYard. 1 2 1 .. - - - - - - - - --· 
Baş müh. 1 1 - - - - - - - - - -
Mühendis .. 12 12 - - - - - - - - - -
Tek. Amir 8 10 2 2 - - - - - 4 - -
Baş Teknik 8 8 - - - - - - 2 - - -
Teknisyen 59 61 2 - 2 1 - - 3 -5 2 -
Teknis.yar. 54 54 - - 1 - - - 1 1 - -
Idari Amir 3 3 - - - - - - - - - -
Şef 6 8 2 - - - - - - 2 - -
Memur 38 40 2 - - 1 - 2 3 5 2 - i 

Veznedar 2 2 - - - - - - - - - -
Şöför 16 17 1 1 - - - - 1 2 - -
Hizmetli 9 9 - - - - - - - -
Muhafız 24 24 - - - - - - - - -
1§2 211 211 - 2 - 2 - - 4 4 2 -
Tg~lam 453 ...,. 463 10 5 3 4 - 2 14 24 6 -

83 
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Bu personel ile gerçekleştirilen abone sayısı göz önüne 

alınarak daha önce anlattığımız regrasyon analizi yöntemiyle 

tahmin yapılmaya çalışılacaktır. En küçük kareler metodu 

uygulanarak yapılan hesaplamalar da kullanılan veriler, 

aşağıda verilmiştir. (x) 

X (.Zl....bone Sayısı) Y (Personel) 

1991 72.641 271 

1992 81.616 395 

1993 93.952 450 

1994 112.706 463 

1995 119.397 453 

Söz konusu işletmede abone sa~r:sı .ile personel sayısı 

arasındaki ilişkiyi, grafik yardımlarıyla belirleyebiliriz. 

r. 0··r,-;ıl"""\ ........ eğ..; ,.....;h.; 
·---.; ·-lJ. . .ı...c::ı...... .J.. '-:j..:..u..:.. 1 iki değişken .;rayışından .joğrusal bir 

ilişki olduğu söylenebilir. Bu durumda regresyon ı . . 
arıa..Lızı 

metodu kullanılarak işletmenin personel gereksinmesi ile 

ilgili tahminler yapılabilir. 

<x) Veriler PTT işletmesi Genel Müdürlü~ü l99l,l992,1993,ıg94 

istatistikleri ve 1995 bilgileri Kütahya Telekom 

Müdürlüğünden alınmıştır. 

,· ., .. _,; ~ A ~ . . : 

Merff ;_ · 
. / ',· . 
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Şekil 6.Regrasyon Analizi 

Abone sayısı, bağımsız değişken olarak alınıp personel 

sayısı da bağımlı değişken kabul edilirse, regresyon denklemi 

y = a + bx şeklinde ifade edilebilir. Ortalarnalar orij ine 

göre regrasyon katsayıları hesaplanabilir. 
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X y .... = X - x- y = y - -y- xy xz 2 

~ 

1991 72.641 271 - 23421 - 135 3.160.485 548.074.921 18.225 

1992 81.616 395 - 14.446 - ll 158.906 208.686.916 121 

1993 93.952 450 - 2.110 44 - 92.840 4.452.100 1936 

1994 112.706 463 - 16.644 57 948.708 277.022.736 3249 

1995 119.397 453 23.335 47 1.096. 745 544.522.225 2209 

~X= 480.312 ~y = 2032 'Exy = 5.272.004 

l:y2 =25. 7 40 l:x2=1.582.758.398 

X=96.062 y = 106 

Ortalamalar orijine göre regresyon katsayını verecek 

denklem 

b%= Ixy/Ix2 şeklinde belirlenecektir. Tablodaki je~erler 

yerine konulursa, 

b%=5.271.004/1.582.758.898=0,00333 

olarak saptanır. 

Bu sonuçr Y = a + denkleminde yerine 

406 = a + 0,00333. ( 96.062 

a = 406-320 

a 86 olarak bulunur. 
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Bu durumda abone sayısı baqımsız ve personel sayısı 

bd-gwım.lı (~P~ı..:~ken O,ı..arct-'.~ -v-ct-r Sct-y·ı..,.Ld·ı..gw·ı..ndı..·, ~-~-r --... ~:-:_e N -.-- --:ı -.. - ..... ::ıı..ı..ı.. u..._J .LLL.LLL gure 

regresyon doğrusu 

Y = 86 + 0,00333 X olarak saptanacaktır. 

Eğer işlem ters yönde yapılırsa, yani personel 

sayısı ba~:..msız değişken olarak alınıp abone sayısı bağımlı 

var sayılırsa, regresyon doğrusu X=a+bY denklemiyle 

hesaplanatilir. 

Regresyon katsayısı da ortalamalar orjine göre, 

bxy =~xy/Ly2=5.272.004/25740= 204,8 Bu sonuç 

denk~eminde yerine konulursa 

96.062 = a + 204,8 x 406 

~ = 12.913 olarak bulunur. 

Buna göre personel sayısının bağımsız değişken olduğu ve 

sıfır orji~e göre regresyon doğrusunun denklemi 

X= a + bxyY 

X= 12913 + 204,8 Y şeklinde yapılabilir. 

Korelasyon katsayısı yardımıyla söz konusu işletmede 

abone sayısı ile personel sayısı arasındaki bir ilişki olup 

olmadığı, korelasyon katsayısını veren 

Buna göre: 



r = .J(0.00333)x(204,8) = Jo.682 

r = +0,825 

bulunur. 
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Bulunan bu değere göre işletmenin. abone sayısıyla 

persorıel sayısı .arasında sık~ı bir ilişki b=ılunmaktadır. Yani 

personel sayısındaki ortaya çıkan artışı:: % 82' sinin abone 

sayısının artmasıyla bağlantılı olduğu ortaya çıkmıştır. 

Yöneticiler abone sayısının 1996 yılında 

artacak, 129.397 olacağını tahmin etmektedir. Buna göre 

bağımlı değişken olduğu, 

Y = 86 + 0,00333 ( X 

denklemi 1 ...... .,. 1 , -. - ... l -. ,.... -. 1,. 
:\.U.J.....l..0.11J... ..LOJ... ar,. SÖZ 

gereksinme duj"U lacak personel 

bu.lun.abilir. 

ı .......... l"""' " ., ..- ~ .. 
l',.Vll.U.:J: ...... 

sayısı 

Denklemlerde X = 129.397 yaz:lırsa. 

y =86+0,00333(129.397) 

y =516 

-.h-.--
au~ ... /l..L~ hacm~r:de 

olarak 

olarak bulunur. Yani 1996 yılı:-~da 129.397 abone 

sayısının gerçekleştirilmesi için 516 personele ihtiyaç 

duyulmaktadır. Buna .:~öre abone sayısında öngörülen yaklaşık 

%8,4'lük abone sayısındaki artış sağlanmasının, personel 

sayısındaki % 14 lük artışa bağlı olduğu öngörülmektedir. 

Yukarıdaki regresyon analizi sonucu, işletme 

değişkenlerinden abone sayısı ile personel miktarı arasındaki 

ilişkiyi göstermektedir. Bu sonucun yüzde yüz doğru olduğu 

söylenemez. Çünkü işletmede personel sayısının artmasına etki 
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eden diğer değişkenler hesaba katılmamıştır. İşletme yatırım 

politikası genel personel ve stratejik planlar ve 

hükümetlerin kamu personeli istihdam politikaları göz önüne 

alınırsa, sonucun değişik olacağı açıktır. Bu yöntemle 

elde edilen sonuçların % 100 güvenilirli olmaması.na karşın, 

işletmenin gereksinme duyduğu personel miktarı hakkında 

Y"örıeticilere ıyı bir fi~:i:: Yörıternin. 

doğruluğuna etki eden en önemli etkenlerden birisi de bugüne 

kadar uygulanan personel polit~kalarının aynen devam edeceği 

üzerine kurulmuş olmasıdır. 

Buna karşılık i ş letme~:li iyi yönetenlerin 

varsayımından tıareketle özellikle kısa vadede 

yönetici sezgı ve yargılarına göre yapılan tahminlerin 

özeıı:.~=.le. persorte:. sayısının. az olduğu işletrrtelerde bu 

yönterr~in sağ:.ı~:lı sonuçlar vereceği, bu rta karşılık 

personel sayısının yüksek olduğu, işlerin karmaşık ve çeşitli 

olduğu yerlerde regresyon analizi yöntemiyle tahmin yapmanın 

daha uygun olacağı söylenebilir. 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

SONUÇ 

Bir ülkenin kalkınmasında doğal kaynaklarının, sermaye 

ve ~nsan gücü kaynaklarının önemli rolü vardır. Sanayileşen 

planlama dönemlerine (kal kınrna planları 

girildikten sonra insangücü çalışmalarına önem verilmeye 

baş::.amıştır. düzeyindeki in.san.gücü p larılamas ınır1 

yanında rrti kro (firma) düzeyinde insangücü kaynaklarının 

planlı ve programlı bir şekilde düzenlenmesine başlanmıştır. 

özellikle büyük şehirlerde iş yapan büyü~: şirketler iş 

ana.2..izleri, iş tanımları ve özelliklerini içeren çalışmalar 

yaptırmakta, geleceğe dönük planlarla etkin iş gücünün 

temelini hazırlamaktadır. 

Bu gelişmeler ışığında çalışmamızda, işletme yönetiminde 

önemli pek anlaşılmamış, fakat gün geçtikçe yaygınlaşan firma 

düzeyinde insangücü planlaması konusu, sistematik bir süreç 

içinde incelemeye çalışılmıştır. Çalışmada, işletmelerde 
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gereksinmesi duyulan insangücünün çeşitli kaynaklardan 

karşılan.rnası için gerekli olan eylem planları kapsanmış ve bu 

planların değişen iç ve dış çevre koşullar:..yla teknolojik 

değişmeler gözönüne alınarak incelenmesine çalışılmıştır. 

Bir işletmenin amaçlarına ulaşması, sahip olduğu üretim 

faktörlerini bir şekilde değerlendi:::nes i yle doğru 

orantılıdır. Bu nedenle yatı:-:m planlarında mutlaka 

insanc;ücüne de yer verilmesi ;erek.tiği ~.nır~:;ulanrnıştır. 

!nsangücü planlaması, işletmenin a:-,a planları:ı..d.an ve yatırım 

planlamasından bağımsız olarak ele alınmamalıdır. Konuya bu 

şekilde yaklaşıldığında, işletmen::; tüm kaynaklarından daha 

etkin bir şekilde yararlanılacağı ve hem iş.:..etmenin hem de 

çalışanların verim ve etkinliği:-.in artacağı anlatılınaya 

çalışılmıştır. 

l\.nlatılan kurumsal bilgiler ;erçevesinde örnek olarak 

alınan ı-....;­
..... .) .L .,;_ işletmede bir . . .... 

ınsangt.:::;ı planlaması uygulanması 

yapılmıştır. Kurumsal bilgilerin işletme içinde ne ölçüde 

kullanıldı:. ve uygulamada kulla.:nlabilirli:: ,:)ranının ne 

olabileceği araştırılınaya çalışı.:._::'.ıştır. Ayrıca insangücü 

gereksinmelerinin tahminininde k:.:llanılan yöntem söz 

konusu işletme için uygulanmış ve aralarında bir kıyaslama 

yapılmıştır. 

Bu çalışmada yer alan kuramıarın ışığı a:tında inceleme 

konusu olan işletmede yapıla:-~ gözlemlerde insangücü 

planlamasına ve ~-sa- 1Ka"nağ· s~--·-, ar· na .LLL LL :J i .L V.L ~a.l. .L 

sonuçlar ve temel öneriler çıkarılmaktadır: 

Sonuçlar 

1. Bu işletmede yaptığımız incelemlerde, ~uramsal yapıda 

anlatılanlara yakın bir bilgi sistemi olmadığı ortaya 
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çıkmıştır. Ayrıca işletmede iş analizi, iş tanımları.. iş 

gerekleri, iş yükü analizi, iş değerlemesi, maaş planlaması, 

başarı değerlernesi gibi personel yönetimi temel 

fon ı,~~ "~n ı a~· ~, ~ b~ lı· mseı o ı a~a 1K "~p· ı ~a,..ı, g~, ~""~ı ~ ~ ~+- • .:\.;;:).!...'J'Jl ..... .ı...!...u.Lu .ı_ ıL .ı_ .ı_ .ı.. ya .L.Llll ''"".L ·.ı_ '::!VL..Leum .... .:;> '-ır. 

PTT Personel Yönetmeliği 02. 04. ı 97 5 tarihinde Resmi 

Gazete~in 15196 sayısında yayınlanmıştır. Bu Yönetmeliğin 15. 

16 ve 1 7 
.J.. ! • maddelerinde " 

. . ... 
ışgucu ihtiyacının planlaması, 

insang~cü planlamasının nasıl yapılacağı ve işgücü planının 

onaylanmasından" bahsedilmiş her .. , ı 
'jJ...L yapılması 

belirt:lmiştir. Aı.J.cak bugüne kadar hiç yapılmadığı Personel 

Daire 3aşkanlığınca bahsedilmiştir. rıı 

2.Kuramsal ........ ı ...... .,... ...... ı,. 
V .LO..!.. OJ\. 

............. ı-+-..,1-. ...... 
a.L.ı.ı.aı._~~a.;..ı., firmaların i::sangücü 

planla~ası yaklaşımlarında, genelde işletmelerin insangücü ve 

becer:. envanterleri çı.karttıklar:..ru ve bu verile::: temel 

olarak alınıp ~~e lecekteki insar:.gücü ,~ere k~ s in.rne leri::ı_,le 

firmanın işletme içi ve dışı insangücü arzı tahmin edilerek 

ikisi arasındaki açığı saptadıklarını belirtmiştik. Fakat 

uygula:r,a yaptığımız işletmede, personele ..... ..!J­
d...LL. niteliksel 

bilgilerin her personelin dosyası:-:da bulunduğunu, aı.··na toplu 

tablolar halinde b ~~ .L.i... gruplama yapıldığı ortaya 

çıkmıştır. Bu da personele niteliksel bilgilerin 

görülmesinde bir takım zorluklara neden olmaktadır. Bu 

bilgilere çabuk ulaşma güçlüğü çekilrnektedir. Personelin 

beceri ve insangücü envanterlerinin .-..., 1, .... .,....., ı ......... -~., ....... '--f .L 1\.0..!.. .L .LHLQ.lLL..l.. ,;;> olması, 

gelecekteki insangücü gereksinimi konusunda herhangi 

yapı.lmamasına neden olmaktadır. !şe seçme, yerleştirme, 

yüseltrne ve transferler için işletmede belirli bir politika 

saptanmamış olduğu ve personelin eğitim ve geliştirme ile 

11) PTT Personel Yönetmeliği, Resmi Gazete, 2.4.1975, sayı. 15196 
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başarı değerlendirmesinin planlı olarak yapılmadığı ortaya 

çıkmıştır. 

3.1şlstmelerde çalışanların eğith~ dü~eylerinin düşük 

olduğu ve türrt çalışanların % 63'ten fazlasının ilk veya 

ortaokul mezunu olduğu, % 27,8'i ise lise ve dengi okul 

mezunu görülrnüştür. Ayrıca iyi derece yabancı dil 

bilen pe:::-sonelin bulunmaması, bilgisayar kullanabilen 

personeli~ de % 10'dan az olduğu anlaşılmıştır. 

çalışan personelin % 9'unun kadın olduğu, 

ancak bunların % 75'i memur veya büro elemanı olduğu 

gözlenmişt~:::- ve yapılan işlerin kadın ve erkek ~şi gibi bir 

sınıflamaya tabii tutulduğu ve kadınlara fırsat eşitliği 

tanınmadıq: izlenimini yaratmıştır. 

S.Personelin yaş ortalamasının 32 olduğu 

Bı1nun C"A1""'ı~"-1'1 
.~\..,./,.;. ·-~-:...ı, genç işletmeye 

edebilece~~:.dir. 

çeş~tli nedenlerle insangücü 

.. .. ı .. +- •• 
goru-'-muş._ur. 

süre hizmet 

kay:ı_plarının 

1996 yılı_ ~:;:in toplam 8 kişiyi bulacağı_ saptanmıştır. 

7.1şletmenin 1996 y:ı_lı için personel gereksinmeleri, iki 

farklı :/öntemle 

birbiriyle:::iyle 

.... h . ,_a ... mın edilmiş 

kıyaslaruTtıştır. 

ve bu tahminler 

Buna göre yönetici 

yargılarına dayanarak yapılan tahminlerde, işletmede 1996 

yılında 24 kişiye gereksinme duyulacağı belirtil~iştir. Buna 

karşılık regresyon analizi sonuçlarına göre 63 kişiye 

gereksinme olacağı ortaya çıkmıştır. Bu sonuç 1 yöneticilerin 

gereksinme tahmini _,"""_ 
V...LO.l.l 24 kişiye yakın değildir. ~Zl.slında 

regresyon analizi, personel büyümesine etki eden faktörlerin 

tümüne göz önüne almadan yapıldığından, yönetici yargılarına 

göre yapılan tahminlerden farklı bir sonuç vermiştir. 
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S.Söz konusu işletmede şimdiye kadar bir insangücü 

planlarr~sı yapılmamasının nedenleri olarak yöneticiler; böyle 

bir çalışmanın yapılması için Genel Müdürlükten bir genelge 

talimat gelmediğini belirtmişlerdir. 

Öneriler : 

1. Son yıllarda ortaya çıkan tuz::... teknolojik, toplumsal, 

ekonomik ve politik değişimlere gere insangücü planlaması 

yapmak ve işletme içindeki insangücünü etkin ve verimli bir 

şekilde kullanmak için de bir dizi önlemler gerekmektedir. 

2. İnsangücü planla::~ası., büyük işletmelerde personel 

birimlerinde yapılan işlev olmaktan çok bir yöntemin 

süreci olarak bir sistem :ıraklaşımı altında incelenmektedir. 

3.Son zamanlarda iş~etmelerde çalışan personelin işlerin 

ve işletmedeki karlyerleriyle ilgili tutumlarının değiştiği 

gözlemlenmiştir. Persone:, artık işlerinde daha çok başarılı 

olmak, işletme içinde yükselrnek ve işlerini daha iyi yapmak 

ve de sonuçta daha ıyı bir ücret almak istemektedir. 

Yöneticiler de, personelin bu tutıı.'lllarını aynı doğrultuda 

dikkate almalı ve ir~san gücüyle ilgili politika ve 

uygulamalarını değiştirmelidirler. 

4.İnsangücü planlamasının bütünleşik sist~m yaklaşımı 

ile incelenmesi işletmenin personele ilişkin işe alma, seçme, 

yerleştirme, yönlendirme, yükseltme, transfer başarı 

değerlendirme, ödüllendi~e, eğitim ve karlyer geliştirme 

politika ve karanları birbirleriyle uyum içinde alınmalarını 

ve bunların bir eşgüdüm içinde yürütülmelirini sağlayacaktır. 

S.Bir işletmenin insangücü gereksinmelerinin 

belirlenmesi için, önce işletmenin çalıştırdığı insangücünün 
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niceliksel niteliksel envanterinin çıkarılmas.ı 

gere~:rne~:tedir. Hızla gelişert işletilLelerde burıurı ri.:...zlı. '-.. le 

etkin bir şekilde başarılması ıyı 
ı-.· u ır insangücü bilgi 

si sterninin ~<urulma s ı na Bilgi sisterr~indeki 

bi lgi leri n de·v·amlı :tenilenerek bilgisa~lara ka:ldedilrnesi, bu 

bilgilerirı ~:lön.etirn ~:ararların.da -v ... e politi}:a u~rgularnalar:_:ı~ja 

j.~ha 1-. .......... l .... 
.!. .!. ..LL. ..L ..L , cioğr:..: şekilele kullan.ılrnasın.a. ri.e·.jerı 

o2.acaktır. 

::;ere k s inme l•2 ri nin t ahrr.ini nde 1 .., ., ... , .... 

Ku.ı.ıar.::.. .:..ac ::.__e-

cek karrnaş ı k ~{öntemle:- bul1.1nmas ı na 

gerek veri ~Ietersi.zliği, ~~erekse iş.letmelerde bu yör:tem:eri 

~ygulayabilecek uzman personal yetersizli~i nedenleri ile bu 

yöntemlerden çok az yararlan::..l~akta ve daha çok yöneticile=in 

ve kısa. .jön.emleri 

gereksinmelerinin ~{olla yapılması sakıncal ı ::J lmö. (.:la 

beraber, daha ~zun dönemleri için yapıl3cak planlarda ve ~aha 

t-ecer.i 

iq letmeler.je ışe 

. . ... 
, n et """"'ın rvıı ,......,1 
J.. ~; ,:JQl .ıy :_..;.\.~ : .... işlemleri.n~n 

-ı..,.,....,......, 
,::;ı. ...i-lll C 1 

sezgisel 

se·:;rne, 

:lC·ntemlere 

Buna işletmeler, gelecekteki . . ... 
ır:sang·.:cu 

;ereksinmelerirü eU:in bir şekilde tahmin edebilmek içir; iyi 

11ygulayaca.k zernin in ":le uzrnan personeli hazır bultındur::ıalı~j:r. 
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Ek - 1 örnek _!_§_letmede. Personele dağılılan anket fo.crnu 

BÖLÜH : GÖREV ÜNV.l\NI 

- Doğum Yılınız ve Yeriniz 

- Medeni Haliniz: O Evli O Bekar 

- Cinsiyetiniz: O Erkek O Bayan 

- Hangi yılda emeklilik hakkı kazanacaksınız ? 

-Hangi yılda işe başladınız? ........ . 

- Askerlik hizmetinizi yaptınız mı ? O Evet O Hayır 

- Askerlik hizmetinizi yapmadınızsa en erken hangi 

yılda başlayabilirsiniz ? 

Bedensel sakatlığınız var mı ? O Evet O Hayır 

- Bu firmada çalışan akrabanız var mı ? 

O Evet O Hayır 

-Varsa ünvanlarırı1 yazınız. 

- Sahip olduğunuz eğitim diplamaları ve kazandığınız 

ünv.an veya mesleği belirtiniz. 

- İlkokul Diplaması o 

- Orta Okul Diplaması o 

- Lise Diploması o 



ii 

- Meslek Lisesi Diplaması o 

- ön Lisans Diplaması o 

~ Lisans Diplaması o 

- Yüksek Lisans Diplaması o 

Yukarıdakiler dışında ihtisas gösteren diploma, 

sertifika veya ehliyetnameniz 

işaretliyiniz. 

- Kalfalık Belgesi 

- Ustalık Belgesi 

varsa ilgili 

o 

o 

- Kurs Diplaması veya Söför Ehliyeti O 

- Profesyonel Şöför Shliyeti o 

- Ağır Vas ı ta Ehliyeti o 

- Diğer o 

- Bildiğiniz yabancı diller ? 

O Yok O !ng. O Alm. 

Bilgisayar kullanmayı bi li yarmusunuz '? 

O Evet O Hayır 

Bildiğiniz bilgisayar dilleri 

yerleri 

O Frs. 
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Bu şirket dışında çalıştığınız son üç işin 

sektörünü, bu işlerdeki çalışma sürenizi, ünvanlarınızı 

ve ayrılış nedenlerinizi yazınız. 

Sektör Görev ünvanı Çalışma Süresi Ayrılış Nedeni 

ı. 

......................................................... 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

2 . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

3. 

- Bu şirkette (PTT) kaç değişik görevde bulundunuz ? 

Şimdiki görevinizden başlayarak geriye doğru yazınız. 

Görev ünvanı Çalışma Süreniz Ayrılış Nedeni 

ı. 

2. 
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3 . 

.. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

- Göreviniz gereği yapmanız gereken, fakat çeşitli 

nedenlerle yapamadığınız işler varsa yazınız . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

- Göreviniz gerektirmediği fakat çeşitli nedenlerle 

yapmak zorunda kaldığınız işler varsa yazınız . 

. . . . . . . . .. . . . . . . . . . .. . . . .. . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

- Görevinizi daha iyi yapmanızı engelleyen etkenler 

var mıdır ? Varsa nelerdir ? 

.......................................................... 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

!::;inizlc iLi::-;kili ı;mLı.·[(;Li kiıwi(;n dlty()t'":·;unu~:.? 

Yani amiriniz kimdir ? 

Görev ünvanı 

............................................................ 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Size bağlı olan, doğrudan görevlerinden sorumlu 

olduğunuz, yani amiri olduğunuz kişiler kimlerdir ? 

Görev - Ünvanıarı 

......................................................... 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 



V 

- Göreviniz yabancı dil bilgisi gerektiriyor mu ? 

O Evet O Hayır 

- Mesai saatleri dışında çalıştığınız oluyor mu ? 

O Evet O Hayır O Evet sık sık 

Görevinizi en iyi bir şekilde yürütebilmeniz için 

görüş ve önerileriniz nelerdir, belirtiniz ? 

......................................................... 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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2 örnek İşletmede Organizasyon Şernası 

TELEFOIJ MÜDÜRÜ 
(OtOM•rloı SANt""l ... t.t I(AI'I\t;htsi 

ıooao DI:N AZ Y[llltiUltl 

MÜDÜR VARO 
(1\AONI: 1$l tiiiJ 

.... ' .. 

ı ı- h """"~lt.,sJ .... JW!U~l ı .. ~<tını"• 11!1• .. lv teıt.llott "'"""" ~· · 
. lo ...... n l<urul•r~l< tl'" hlııoıetln yrrrütülfC1!1<lJr. ~nı·-~ serııı.ıerln 

oliırvlul lılr ~lPI<l ,,ruıc terah,.,.,. ,U.ütiliGT.IIIııhlll< JçJ'"" 
irili'< ,.,,~ı bir rıı.ıuou tııl<dlrde 1ıu seruı. bir ıınerı.ı ""hlllle tıııDh 
ol•n" yütütüJGT. • - . · 

'1- aıt bh ı..ır.r rorıo kııdro e~sl~rınw ve I""w...ı•rıne (11\re Or'ııteıeree tu-
bit eılllr.e~lttlr. . 

3- llç rı~r....,.,ı ""Y" ıl•.., wr ~<•droyu ll"t,.ı.Uttn ( Atsltl-nl~r"" "" listO ) 
~hll~l~r. t•sı.lht '""'"n'"'""' bit ı;,tt.,ıd •-il-ı~hllt. tıourı'"'"" 
Jiirütlil ~•"ll r. . 

'· "•ı""-tırndl•ll'<lnıl• 7 "!!V" ılıohıı "' ,.ı,....,.,hlllc rılusttıa-ı teı.dltdı! lıu 
ııi~oPndhlll-ltr bir linerlll llıt1~hll0ı' tıııOh olwrtk ,U.OtUire•l<llt. 

5- rn lln!~•lUDü rrıeron ıollrurl!Jflerlr«ı (Ynt.v.rı. 1t.l.l911' hrth · 
•e 66 uyıh lıor•rı lle IMulı!n ll l!wsoüdlrl!J<Ittl telefon KlcllrllJdt-
rlnı1r.l · 

- So't .. ..,. ltld~ Aotl<ııo Bot$o(lt~hl1"<1! tııı(lh ttlotroı. $-ı.PI-f! 'l'ohtıtO "-$ol.l-
ı..-nı!h ll ~ı • 

- ! ... ntr•llnr n.,.; ......... hll01"1! ""'"· oJ•r•lc llllcıl "''"' J(l~lsll~l, 
• fp)rfcn l~kJ.it VAtdi"'~UIM ( 1~)~111t"ym ) hA!Ih tthrotl( 'I'AI'I $• 

ı~rı l!~$~hlllll lleYe e<!IJ~rei<Ur • 
• ıve~rl>!! lf.i<UrJ~j Jçlnd~ m-IJ'Inlre!yon aA!Ihmılıl<twn "'"'" telefon KJ­
. "lrliiO'J 11\J!'!~~rt.. llrılrlJOI '"'~Y'I eı.t"ıloteAI<tn. 

~- "A$""''~hll'<l .. r ""lll• ıoll'lrndhll"lrr r~ı.nıı. ""'" tO.Pnı1h ) 
lrn·onh "l'!"'ıınhrh dı! yf..-ütOitt>llre..ı.tır. 

7- reıerm Km)rü, lfJı~ls yı:tıstlren fpı.IJJte "'Y' ytl<~tlı ~llerın 
f.ltt<hll< . tlrlcltıınll<ıNt>trJrs~. lıllohwyer blllll••J~rl"""" bitinin ..,._ 
ıurv ohrwt."" 1P$ri<I<ÜIIioürdl! tel<nlk hbto!!Uetde tn 11 5 yıl fJJJ~n e•-
h$"'1$ Oli~Aiılıto , 

8- TfJpfnn "lı(i' Vrıt.(t~Jeı.~lı-ott~ h ıo..ndls yPtiSlhf'l Yeyt l"t.nllc 
•oıu .. "ff"" '""ıııt~ "'!ye ~~.ı. l'llnJJJprın ı:ıeı.trıı., Urt.trmlı., ı.bl!r­

. l•ı•oı l'llqlt•yer tılllllııolftlnıl"" bitinin llf!fl,.., ol•t•lc.,.. lt!trlıldllllııGtdı! 
l•~llt t>h.,.tiPrdr •" At ' J'' fllltn ,eht'"lt O)ot'lltl<tır. 

t- rt)Pfnn l'icllr Yrd. ( ııı..,... tltrl ) ı ıo.o..dhlllo dı!hll • )'llhlc 
Pjllt ı .. •rrrn r ııloüıte .,.,., VIJI<srt. ~~ ~,.,.., ol•r•lc " t.srı.ldlıi'ıııbuıe 
tıu hlr~tıerdr m er 'yıl fHien e•Jı.,.ıt ol•uktır. 


