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OZET

Insangiici; isletmelerin gelecekteki gelismelerini,
devamliliklarini ve karliliklarini dolayli ve dolaysiz olarak
etkileyen en 6nemli kaynaklardan birisidir. Bu kaynagin etkin
bir sekilde kullanilmasi, isletmelerin amaglarina
ulasmalarinda ve bir bilitiin olarak isletme etkinlidinin

arttirilmasinda 6nemli bir rol oynar.

Insanglicii planlamasi ile isletmelerin dider planlama
galismalarinin birlikte ve bir biitiin olarak ele alinmasi;
isletmelerin tim kaynaklarinin etkin bir gekilde
kullanilmasini saglar. Ayrica 1insangicd planlamas:

igsletmelerin tim insangiici politikalarini esgiidiimler.

Isletmelerin insangilcli gereksinmelerinin ve kayiplarainin
kestirimleri i¢in, simdiki insangqgici durumunun tesbit
edilmesi, diger bir deyisle isletmelerin insangtici
envanterinin glkarllmas; gerekir. Bu da; 1igletmelerde bir
insangiicl bilgi sisteminin kurulmasini zorunlu kilar.
Isletmelerde iyi bir insanglici bilgi sisteminin kurulmasi ile
bunun sistematik olarak kullanilmasi; y®neticilerin
insanglici kaynaklarini etkin bir sgekilde kullanmalarini ve

daha kolay kontrol etmelerini saglar.

Bu c¢alismada insanglici gereksinmelerinin kestirimi
konusunda ¢egitli teknikler kuramsal olarak incelenmigtir.
Ayrica kuramsal teknikler bir isletmede uygulanmig ve

sonu¢glar dederlendirilmigtir.




ABSTRACT

Human power; it is one of the most important source
effects directly or indirectly firm's improvements their
profits and continuity in the future. If that source is used
in effective 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 effective way. Further more planning of human power 1is
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.




ICINDERKILER

Sayfa
No
3 8 1
BIrRINCT BOLIM
INSANGUCO PLANLAMASININ TARIHCES! VE TANIMI
T. Insanglcl Planlamasinin Tarihgesi... ..o 6
II. Insanglcli Planlamasinin TallMl....e.ceeeeceoeesnonns T
III.Neden insanglici Planlamasina Gereksinme
Duyulmaktadir . ittt it i iiii ittt t ettt 10
IV. Firmalarda Insangilici Planlamasi Yaklasimlari...... 11
V. Insanglici Planlamasinin Uygulamada Karsilastid:
GUCIUKIEY . s s it ettt ie e st nsassssnsosassson O
VI. Insangiicii Planlamasi Slreci ve Asamalari.......... 16
Tkinct BOLUM
INSANGUCU BILGT sisTeMI
L. GiriS e i it i ittt ittt aieseeeeseessssneaesnssansanasnnans 21
II. Mevcut Bilgi Sisteminin Incelenmesi............... 25
III.Yeni Bir Bilgi Sisteminin Gelisgtirilmesi.......... 26

TV. Insangiici Bilgi Sisteminde Bilgisayar Kullanimi...32
UCUNCU BOLUM

ISLETMELERDE INSANGUCU GEREKSINMELERI

I. 1Insangiici Gereksinmelerinin SaptanmMaSL.e . ceeeacenns 37
II. Insanglicli Gereksinmelerinin Tdrleri............... 42
I11I.Insangiici Gereksinmeleri Tahmin Slreci............ 43
IV. Personel Gereksinmeleri Tahmininde Insangiicl
Planlamacisinin ROLG. .. ii ettt aanenns 47

V. Insanglici Gereksinmeleri Tahmin Y&ntemleri......... 48.



A.Y6netici ve Uzmanlarin Yargi ve Onsezilerine

Dayanarak Insanglici Gereksinmelerinin Tahmini..... 50
B.Girdi~GQikt1 Analizi Yéntemi lle Insangiici
Gereksinmelerinin Tahmini....iiiiiennnn cr e «e.D2

C.Rasyo-Trend Analizi Yéntemi Ile Insangtici
Analizinin Tahmini.iiiiiiiiiiiiiiiieieeecanes oee. 53
D.Regresyon Analizi Yéntemi fle Insangiici

Gereksinmelerinin Tahmini....oeeeeeeeenennanan ++..58
E.Bilgisayar Benzetme (Simulasyon) Y&ntemi Ifle

Insangiici Gereksinmelerinin Tahmini.............. 64

VI. Isletmelerde Insangiicii Kayiplari SOrunu.......... 66

VII.Personel Sadlanmasi ve Kaynaklari...iiieeeeeeeeee.69

DORDUNCY BOLIM

BIR UYGULAMA

€ T o T 71
IT.isletmenin Insanglici Bilgi Sistemi .......eevevnen... 75
A.Insangficit Envanteri;........; .................... 76
B.Becerl Envanteri...cvoeiiiiiiiiiiirieeereeeneennnss T8
IT1I.1sletmede lnsangiici Kayiplari Tahmini............. 80
IV.isletmede Insanglici Gereksinmelerinin Tahmini...... 81

BESINCI BOLUM

SONUG

mYNAKCA‘O....0’..D.Q'..DO‘O‘.&..'.Q....‘DDDDJOI,DD..DDOOOI 96
EKLER
Ek-1 Ornek lsletmede Personele Daditilan Anket Formu

Ek-2 Ornek Igletmenin Organizasyon Semasi



No
Sekil
Sekil

Sekil
Sekil
Sekil
Sekil
Sekil
Sekil

1.

N

DO ~J R oS W

SERILLER

Sayfa

Insangdctt Planlamasi Sireci.....c.oevenenv... 19
Insangiicli Bilgi Sisteminin Veri Girdi

Ve C1lkbillari.. . iiiiiiiiitieieiniianaanasannans 28
Insanglici Tahmin Modeli...vooeiereinneennnnn. 40
Rasyo-Trend Analizi.i...e.eeceacesceaancenss .. 54
Satislar-Satis Elemanlari RasSYOSU. . .e v eeoenas 55
Rasyo-Zaman Serisi Grafidi....cciviiiiiiinnnn 57
Regresyon Analizi....icciceeeneas Ce i 58
Regresyon Analizi.....cieeeeeieeneeeaanenens 85



TABLOLAR

No
Tablo 1.Insanglicii Bilgi Sistemi Kurmak

Igin Gereken Bilgiler..u.eieieieernaeanonnans 31
Tablo 2.Personelin Hizmet Gruplari ve Cinsiyete G&re

Dadiliml.ceeinnsons it r et cees 17
Tablo.3.Personelin Calisma Yillarina GHre Dadilimi 78
Tablo.4.Personelin Mezun Oldudu Okullara G&re Dagilimi79
Tablo.5.Y6netici Yargilarina Dayanarak Insangici

Gereksinmeleri Tahmini 83



Giris

Isletmelerde insangiicii planlamaszi, isletmenin
devamliligini sadglama ve daha verimli hale getirme amacina
voneliktir. Isletmelerde insanglici planlamasi vapilirken,
izletmedeki dider kaynaklarin da qdz 6nﬁnde‘ tutuimasa
gerekir. Bu c¢alismalarin bir bitin olarak ve etkin bir
sekilde yvapilmasini sadlar. Bu bitiinlegme, ingangicy

"planlamasiyla diizenlenmesi gereken birinci amag¢ olmalidir.

Insanglici planlamasinin bir difjer amaci da, isletmenin
Ltdm iasanglcd placnlacint  koordine elmektir. Isletmelerde
jnsanéﬁcanu etkileyen kararlar, ydneticilerce hergin
alinmaktadir. Bu kararlar arasinda, ise alma ve efitim
programlari, yikseltme ve transfer politikalari, dcret
kararlari, isletmenin gelecekteki insangiici gereksinim-
lerini ve insanqiici arzini etkileyecektir, Ginimiz
isletmelerinde ¢odu kez bu politika kararlari, birbirlerimden
badimsiz olarak ele alinmakta ve bu nedenle de bunlarin toplu
olarak isgletmenin genel amaglari Uzerindeki etkileri tam

olarak dederlendirilememektedir. Ozellikle isletmeler



buvidikge, insangiiciini ilgilendiren cesitli kararlarin

birbirleriyle uyum iginde alinmalari giliclesmektedir.

Gunimiizde pek ¢ok isletmede insangiicll kullanimi ve bunun
dogurdudu maliyetler ile ilgili ¢ok az sey bilinmektedir.
Insanglici arz ve talebinde uygulanan yanlis politikalar, ise
alma, segme, ydnlendirme ve editim maliyetlerinin artmasina
neden olur. Bu ve buna benzer insangiici maliyet sorunlarina
etkin bir ¢6zim ancak iyi bir insangiici planlamasiyla

bagarilabilir.

Isletmeler toplumdaki wvarliklarini siirdirebilmek igin
hizli teknolojik ve gevresel dedigsimlere uymak zorundadirlar.
Dedigmelere ayak uydurmayan 1isletmeler, benzer igletmelere
pararlarini kaptirabilmekte ve rekabet glclini
kaybedebilmektedirler. Isletmelerin st y&netiminin etkin
bir y&netim stili wuygulayabilmeleri dedisen kosullara uyum
saglayabilecek yOnetici giiciinii bulundurmalarina badglaidar.
Isletmelerin insangiicil kaynaklarini kullanarak teknolojik
geligmelere ve dedismelere ayak uydurabilmesi, yine insangiici

planlamasini gerektirir.

Son zamanlarda isletmelerin insan iliskilerine
verdikleri &nem artmistir. Bu konudaki bir qgdrise gdre,
igletmelerin varliklarinz siirdiirebilmeleri icin, insan
kaynaklarini gelistirmeleri gereklidir. Personelin
sorunlarina ¢&zlim bulmada, insan iligkilerini artirmada,
motivasyon ve verimlilik sadlamada insangicii planlamasinin

Snemi anlagilmigtir.

Buna gbre insangici planlamasi, igletmelerin ne
olduklari ve hangi insangiici sorunlarinin acil ¢dzum

beklediklerini belirlemeye vyardimci olmalidir. Bdyle bir



amag, isletmenin etkinligini artiracak ve <c¢alisanlarain

istenilen basari diizeyine erismelerini sadlayacaktir.

Calismada kapsanan konular ve uygulama &6rnedi, insangiici
sorunlariyla ilgilenen isletme y&neticilerine ve bu konularin
sistematik silire¢ olarak ele alinmasiyla da insangicii
planlamasi konusunda bilgi sahibi olmak isteyenlere yararl:

olmasy amacglanmistar.

Insangiict planlamasi konusu, oldukca genis olup i¢ ice
gegmis birgok alt konuyu kapsamaktadir. Bunlarin hepsini
birden incelemek, bu galismanin boyutlarini asacadindan, daha
cok nyagulamada kullanilabilecek ve cok karmasik olmayan temel

konular ilizerinde durulmustur.

Bu ¢alisma, doért ana bdlim ve bir sonug¢ béliminden
olusmaktadir. Calismanin ilk ¢ bdlimi kuramsal olup ddérdiinci
b&lim, bu kuramsal bilgilerin 133141 altinda bir isletmede

yapilan insanglici planlamasi uygulamasini kapsamaktadir.

Galasmanin kuramsal yapisi igin ¢ok sayida Tirkge kitap
ve dergi taranmistir. Ancak referans kisminda bu yayinlarin
bir bdlim yer almistir. Bunlar ise, ¢egitli bdlimlerde alinta
vaptidimiz referanslardir, Kitap ve derqgilerin yani sira baza
yvayinlanmis ve yayinlanmamis dogentlik ve doktora tezlerinden

de yararlanilmigtir.

Calismanin uygulama bdlimil ise, TURK TELEKOMUNIKASYON
A.S.'nin KUTAHYA TELEKOM MUDURLUGU’nden toplanan bilgiler
temel alinarak olusturulmustur. Bilgiler, sirketteki toplam
453 personele uygulanan bir anket aracilidiyla toplanmigtair.
Ancak sirketin tum personeli, ayni duyarlilidi géstererek
anket formunu doldurmadiklarindan kalan eksik bilgiler,

sirketin idari midir vyardimcisi ve 1idari isler sgefiyle



miilakat vapilarak veya verdigi déklimanlar incelenerek

tamamlanmisgtir.

Birinci bélumde insanglicil planlamasinin tanimi, kapsama
-ve amaci f{izerinde durulmaktadir. lInsangiic planlamasinin kisa
bir tarihgesi verildikten sonra firma diizeylerinde insangiici
planlamasi yaklasgsimlara gdzden gegirilmektedir. Ayrica
insangiicl planlamasinin uygulamada karsilastidir gligliikler ile

slireci ve asamalari da incelenmektedir.

GCalismanan ikinci bo1dmil, insangiici) planlamasinin
temelini olusturan ve igletmenin simdiki  insangiliclinliin
sayisal ve niteliksel durumunun saptanmasini saglayan
insanqiicil bilgi sisteminin incelenmesine ayrilmigtair. Bu
béliimde bir isletmenin mevcut bilgl sistemi incelenerek vyeni
bir sistemin geligtirilmesinde izlenecek agsamalar
verilmektedir. B&yle bir sistemin kurulmasinda bilgisayarlara
agqerek olup olmadidgr da tartigiimakta ve basarili  bir

insangiicil bilgi sisteminin &zellikleri anlatilmaktadar.

Galisgmanain Uglinci boluminde, insanglici gereksinmeleri
tahmininin &nemi anlatilmaktadir. Gereksinme tirleri ve
tahmin silregleri incelenmektedir. Insangilicii gereksinmeleri
tahmininde insanglici planlamacisinin roldl anlatilmig ve
insanqici gereksinmelerinin tahmininde kullanilan bazi
ydntemler incelenmistir. Bu bdlUmidn sonunda isletmelerde
insangiici kayiplari sorunu ve gereksinmelerin saglanmalari

konularina kisaca dedinilmigtir.

Dordiinctii bélimde, 1ilk ii¢ bolimde anlatilan kuramsal
bilgilerin 181d1 altinda Kitahya Telekom Midirligi’hde
yvapilan Ornek bir insangicii planlamasi ¢alismasi yer

almaktadir. BRurada &nce isletme hakkinda bilgiler verilmekte,



sonra isletmenin bilgi sisteminden alinan bilgilere qg&re
personelin nitelik ve nicelik envanterine ait bazi bilgiler
verilmektedir. Ayrica insanglici gereksinmelerinin tahmini
igin iki yé6ntem uygulanarak birbirleriyle kiyaslanmigtir. Son
olarak isletmenin personel kayiplari sorunu ile personel

kaynaklari hakkinda bilgiler verilmistir.

GCalismanin son bd&liminde, bu incelemede gercgeklestirilen
kuramsal ve uygulamali ¢alismalarin sonuglari sunulmakta ve
bu sonug¢glarin bir isletme ag¢isindan tasidiklari Oneme
dedinilmektedir. Ayrica insangiici planlamasiyla ilgili

dnerilere de yer verilmektedir.



BIiriNCci BOLIM

INSANGUCT PLANLAMASININ TARIHCESI VE TANIMI
I. Insangiici Planlamasinin Tarihgesi

Insangiici planlamasi, yirminci yizyilin ilk c¢eyredinde
daha gok iicretli iggilerin verimliliklerini ve igletme ig¢inde
etkinliklerini cegitli uygulamalarla artirmaya ybnelik

¢abalari kapsamaktaydi.

Organizasyonlar personel etkinliklerine 1930’ larda
basladi. O ddénemde personel bolimlerinin baslica islevi,
1935'de c¢ikarilan Sosyal Giivenlik Yasasinin gereklerini
yerine getirmek igin sirket elemanlari hakkinda kayit

tutmakti.

1940 larda personel b&liimleri resmi olarak
organizasyonun bir pargasi olsa da vyaptiklari is en alt

dlizeyde kayit tutmaktan ibaretti.

Ama Ikinci Dinya Savasi sirasinda ve savasg sonrasi

yillarda insan kaynaklarinin planlanmasi, personel



verimlilidi ve vyodnetici personel vyetersizlidi konularinda
yogunlasmigtir. Bu yillarda piyasada mal ve hizmetlere talep
artarken igsletmelerde yvetenekli yonetici kitliga
Gekilmekteydi. Yeni teknolojilerin ortaya c¢ikmasi ve iglerin
davranigsal ydnlerine ilginin artmasi da, insangiici

planlamasi yapilmasini gﬁglestirmekteydi.

1960’ larda ve 1970’1lerin Dbasinda c¢ikarilan vyasalar
personel bdliuminiin 6nemini daha da arttirdzi. Personel
yoneticisinin rold dedisiklidge ugradi. Artik iyi bir personel
yoneticisi, yiksek beceriye sahip iyi bir insangiicii planlama
uzmani olmak zorunda idi. 1980'lerde insan glict planlamasinin
kapsamina, bireysel kariyéf planlamasi, ise alma, ylikseltme,
basarinin degerlendirmesi, isten ayrilma gibi konular girmis

ve galismalar bu dogrultuda yapilmigtir,

Gunimiizde insanglicli planmasi, gittikge itibar gdren ve
personel y&netiminin olduk¢a ©Snemli bir bdélimid haline

gelmistir.®

II.insangiici Planlamasinin Tanimi

Insangilici planlamasi ig¢in cok degisik tanimlar

yapilmistir. Bu tanimlarin bazilari sunlardir:

A. R. Smith’e gbre “insangilici planlamasi, insan .
kaynaklarinin kullanimlarinzi geligtirerek etkinliklerini
artirmak amaciyla yapilacak yénetim kararlarina temel
olusturacak saglikli ve vyenilenmis bilgilerin sadlanmas:i
slireci”dir. Smith’e g&re bu tanim dodrultusunda etkin bir

planlama slirecini izleyen igletmeler yeni durumlarla

Margaret PALMER-K.T. WINTERS, (CEV:Dogan SAHINER),insan Kaynaklar, Rota Yaymcilik, iST -
1993, 5.24.



kargilagtirildiklarinda, bu dedigmelere daha kolay uyum

saglayabileceklerdir‘® .

Rir baska tanimda ise insangiicil planlamasinin, bir
igletmenin ana amaglarina uygun olarak etkinligini artirmayi
ve saglayacagil yarari en yliksek diizeye ¢ikartmayi hedef alan
EEreyin de yeteneklerini bu amaglara uygun olarak gelistirip
kullanma olanaga taniyan bir planlama siireci oldudgu
belirtilmistir. Bu tanimla belirtilen insangiici planlamasi
siireci, caliganlarin becerileriyle igletmenin personel

gereksinmesi arasinda bir uyum sadlamayy amaclamaktadir® .

Bir bagka tanima g&re, insangiicli planlamasi, isletmenin
ana amaglari dodrultusunda insangiiciinden en etkin bigimde

vararlanmaktir,

D. J. Bell’e g®&re 1insangiici planlamasi “igletme
kaynaklarinin sistematik bir analizi ve bu analize dayanarak
gelocekteki insangiicii gorcksinmelorinin tahmini, bu her iki
asamada insangiiclinin etkin olarak kullanilmasina Ozen
gbsterilmesi ve bu tahminlerin insanqgiicid arzina uygunludunun
saglanmasi ig¢in gerekli olan planlamalarin yapllma31d1r”’. Bu
tanim, insanglcili planlamasini es asamali bir siireg olarak ele

almaktadir :
1. Insangilicii kaynaklarinin sistematik bir analizi,
2. Insangiici gereksinmelerinin tahmini,
3. Insangiictt arzinin tahmini,

4. isletmenin kisitlaryi i¢inde bunlarin uzlastirilmas:,

 Alaattin TILEYLIOGLU, Jsletmelerde insangiicii Planlamas: ve Tiirkiye Uygulamas, Y aymlanmamg
Dogenflik TeZi, ODTU 1dari Bilimler Fakiiltes] lsletme Boliimii, 1982 s.15.

® Bintug AYTEK, Isletmelerde Insanglichi Planlamas:, AX3. A1 TIA Yaym No:115, Ankara, 1978.5.6.
“ TILEYLIOGLY, s. 17.



5. Eylem planlar:.

Eric Vetter ise insangiici planlamasini, bir isletmenin
dodru sayida ve nitelikte insangiiciinden, dodru yer ve zamanda
yararlanarak onlardan en ist diizeyde yarar sagdlanmasi silireci

olarak tanimlamaktadir.(®

Bu g¢alismada benimsenen insangﬁcﬁ planlamasi tanimi ise
sOyledir. Insangiici planlamasi, isletmenin genel amaclari
gergevesinde en uygun sayl ve nitelikteki personeli en uygun
birimlere yerlestirerek en fazla verimi sadglayan, isletmenin
gereksinmelerine uygun editimi vererek basgariyi artiran ve

bunu dederlendiren bir planlama silirecidir.

Bu tanimdan insangiici planlamasi ddrt asamali bir siireg

olarak ele alinabilir.

1.Isletmenin insangiicli kaynaklariyla ilgili bilgilerin
toplanmasi, bu bilgilerin insangiici envanteri ve beceri

envanterinin gikarilmasi.
2.Insanglici gereksinmelerinin ve kayiplarinin tahmini.
3.Insangiici amaglarinin ve politikalarinin belirlenmesi.

4.Isletmenin insanglici amaglari ve politikalarinin
basarilmasi igin eylem planlarinin yapilmasi. Bu planlar
personelin cretlerini, editim ve geligmelerini ve

bagarilarinin dederlendirilmesini kapsamaktadir.

® Tugray KAYNAK, Personel Planlamas: , 1.U, Isletme fak. Yaym No: 228, Istanbul: 1990 s: 11

ot Undversiied!
Merkez ~lilphane

-
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IIT.Neden Insangiici Planlamasina Gereksinme

Duyulmaktadir ?

Eldeki mevcut insanglici stokunun daha iyi kullanilmasaini
saglamak igin igsletmede yiritme gdrevini tistlenen
yéneticilerin g¢egitli niteliklerdeki insangiiciiniin nerede ve
ne sgekilde kullanilacadini gdsteren agiklayici kayatlarin
olmasi gerekir. FElimizdeki insangiicil stokunu belirlemek,
sadece personel sayisini bilmekle olmaz. insanlari
becerilerine yaptiklari islere, vas dadilimina, emeklilik

tarihlerine vb. gibi gruplara ayirmak gerekir.

Mevcut isgiliciindeki kayiplar: belirlemek icin de
ingangici planlamasina gerek duyulur. Insanglcindeki
kayiplaryr belirlemek 1igin isletmenin her boliminde isglict
devrini tahmin etmek ve her g¢alisanin emeklilik tarihini
bilmek gerekir. Isqglict kayiplarinin tlim personel
kategorilerine yayginlastirilmasi bilyik bir &nem tasir.®

Teknolojik ve cevresel dedisimler de insangiici
planlamasini gerekli kilar. igletmeler, toplundaki
varliklilarini siirdiirebilmek igin hizla teknolojik wve
cevresel dedismelere uymak zorundadirlar. Bu degismelere
uyamayan isletmeler, ayni vya da benzer udrasilar iginde
bulunan isletmelere pazarlarini kaptirmak durumunda kalirlar.
Isletmelerin st yénetiminin etkin bir y&netim stili
uygulayabilmeleri, dedisen kosullara wuyum sadlayabilecek

yonetici ve personeli bulundurmalarina bajlidir. "

Insanglici planlamasi, personeli editmek ve bir egitim
yonetimi belirlemek agisindan da gereklidir. Firmaya her yeni

giren birine farkli bir editim programi yapmak imkansizdir.

% Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi, Eskisehir, 1994. s. 33
™ PALMER-WINTERS, 5.32.
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Bunun yerine ¢esitll gruplara yénelik editim programi yapmak
gerekir. Bunun ig¢in de 1ise vyeni girenlerle, girecekleri
igleri belirleyecek bir insangiici planlamasina gereksinim

duyulur.

Isletmenin biylmesi, insangiici planlamasini gerekli
kilan bir bagka Cakldrdir. Igletmenin gerek kendi icinde,
gerekse disa agilarak bilylimesinde sahip oldudu vevya
gereksinim  duyacad: insangicii ihtiyacini da planlamak

zorundadzir.

Etkili bir insangiicl planlamasi, personelin motivasyonu
iginde &nemli bir aragtir. EJer bir ilist kademede acgilacak
pozisyonlarin doldurulmasinda isletme igindekilere bir
6ncelik taniyorsa, alt kademede olup yikseltilme beklentisi

i¢inde olanlari olumlu yénde etkileyecektir.®
IV. Firmalarda insangiici Planlamasi Yaklasimlari

Firmalarda insangici planlamasz yapilirken dikkat
edilmesi gereken en onemli nokta, gerekli dedisiklerin bir
gecade vapllmayacak olmasidrr. Bu nedenle insangiicii
planlamasi vapilirken, firma igin gerekli olan en uygun
dedigiklerin saptanmasi ve insanglici planinin bu dogrultuda

vapilmasi gerekmektedir.

Bazi firmalarda insangicli planlamas: yapilirken dikkat
edilmesi gereken en &nemli nokta, gerekli dedisikliklerin bir
gecede yapillmayacak olmasidir. Bu nedenle insangiicii
planlamas: vyapilirken, firma ig¢in gerekli olan en wuygun
dedigikliklerin saptanmasi ve insangiici planinin bu

dodrultuda yapilmas: gerekmektedir.

® Halil CAN-Ahmet AKGUN-Sahin KAVUNCUBASL, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 1995, 5.98.



12

Bazi firmalarda insangilicii planlamasi, ydneticilerin daha
iyi karar vermelerini ve daha etkin bir haberlesmé agx
kurmalarini saglamak ve firmanin insan kaynaklari hakkinda
bilgi sahibi olmalarina yardimci olmak amaciyla yapilmaktir.
Bu yaklasimda amag, nitelikli yonetici kadrolaraini, bir st
dizeye yikseltmek ig¢in hazirlamaktadir. Bu vyaklasimda
insangiici. planlamasinin sayisal yonleri gbz Sniine
alinmadigindan, bir yonetici gelistirme plani olmaktan Oteye
gitmez. TIsletmenin gelecekteki insanglici gereksinmelerini
sayisal olarak tahmin edilmeden yonetici gelistirme
programlarinin, isletmenin gereksinmeleriyle uyumunu sadlamak

son derece gigtir.

Bir dider insangici yvaklagimi ise, insangiici
planlamasini bir orgit planlamasi olarak gbrenlerin
savunduklari vyaklasimdir. Bu y&ntemde insangicidl planlamasa,
bir firmanin bir yil veya daha uzun bir siire sonrasi igin
ideal bir o&6rgiit vyapisini ¢ikarip bu vyapiya gbdre simdiki
personelini gelecekteki kadrolara daditmasi olarak
yorumlanir. Bu daditimda personelin yiikselme olanaklara,
nitelikleri, becerileri wve planlamasi yapilan yil igerisinde
igletmede olup olmayacaklari gtz 6niinde tutulur. Bu
yaklasimin odak noktasi, gelecekte karsilasma olasilig:

yilksek olan insangiicd sorunlaridir.

Ayri ayri uygqulandiklarinda her iki vyaklasim da
insangiicii sorunlaraina toplu ve yeterli bir ¢cOzim
getirememektedirler. Ancak iki yaklasim bir araya getirilerek
isletmeler ig¢in daha gecgerli wve etkin bir insanglci

planlamasi yaklasimina varilabilir.

Glinumiizde kullanilan yaklagimlarda igletmeler,

genellikle insangiici envanteri c¢ikartmakta ve bu veriler



temel alinarak gelecekteki insangiicti gereksinmelerivyle
firmanin isletme ig¢i ve disi insangiicii arzi tahmin edilerek
ikisi arasindaki agigi saptamaktadir. Daha sonra da ise alma,
secgme, ige yerlesgtirme, editim ve gelisgstirme ile basari
dederlendirmesi, vylkseltme ve transferler i¢gin planlar

gelistirmektedirler.®

V. Insanglici Planlamasinin Uygulamada Karsilagtiga
Giglikler

Insanglici planlamasinin vyapilabilmesi icin 1isletmede
yurlirlikte olan insanglici politika ve uygulamalarinda
dedisiklikler vyapilmasi gerekebilir. Bu degisgikliklerin
yapilmasi, igletme iginde bir takim engellerle

“% 0 Bu engellemeler de insangicl planlamasi

karsilanabilir
yvapilmasini gliglestirebilir. Insangiicii planlamasinin

uygulamada kargilastidi bazi glicllikler so6yle Ozetlenebilir
(11)

insangiiciine iligkin sorunlara ve bunlarin c¢ézimlerine

duyarliligin az olmasa

Y&neticiler genelde insan kaynaklarindan c¢ok, malzeme ve
finansal kaynaklarla ilgilenirler. Insan kaynadr ile ilgili
sorunlarin ihmal edilmesi, igletmenin verimlilidi, karliliga
ve diJer amag¢larinin basarilmasi {Uzerinde olumsuz etkiler
yaratir ve etkin bir insanglicii planlamasi vyapilmasini

gliclestirir.

© Ferhat SENATALAR, Personel Yonetini ve Beseri liskiler, Istanbul Universite Kitabevi, B.2, Istanbul,
1978, 3.89

(9 Tamer KOCEL, Isletme Yoneticiligi, Beta Yaymcik, B.S, Istanbul, 1995, 5.416.

) TILEYLIOGLU, 5.29-32.
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Kigsa-dénem kar amaca

Birgok igletmede yoneticisi, insangliciine iliskin igletme
faaliyetlerinin, 6zellikle k1sa-ddnemde gok pahaliya
malolduklarini, bu nedenle de bazi insanglici g¢alismalarinin
vapilmasindan vazgegilmesi gerektidini savunurlar. Bu
disincede dogal olarak igletmede insangiici planlamasz

yapilmasini qgiglegtirir.

Bir isletmede insangici kaynaklari ig¢in yapilan
giderlerin bir maliyet-yarar analizinin ytneticilerce
vapilmasinin yarari blylktiir. Ayrica insangiict kaynaginin
isletmenin karlilidi ve dider isletme amaglari {izerindeki
ki1sa d&nem etkinliklerinin incelenmesi yerine, bunlarin uzun
dénem etkinliklerinin incelenmesi yerine, bunlarin uzun ddnem
isletme karliligd:r ve biylmesi {izerindeki etkinliklerin ele

alinmasi, daha gergekg¢i bir yaklasim olacaktir.

insangiiciinden elde edilen yararlarin etkinlikle

Glgiilememesi

isletmelerde ydneticiler makine, Arag ve dgereglere
gdsterdikleri duyarlilidz personele gbstermeme
edilimindedirler. Makine, ara¢ ve gerecglerin =zaman iginde
ugradiklar: kayip, cesitli muhasebe yontemleriyle
dlgiilebilir. Insangtici kaynaginin dederi ise, kullanildikga
artar ve bu dederi 6lgebilmek, son derece gigtir.
Yéneticilerin bu zorludu gbz oniine alarak planlama
c¢alismalarini gliglestirecek tutumlardan sakinmalari, uzun

ddnemde isletmeye biiylik faydalar sadlayacaktir.
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Yénaticilerin hizli teknoloijik ve cevresel dedigimlere

uyum saglayamamalara

Yéneticilerin bu def§isimleri ayni hizla izleyememeleri,
dedigen kosullara gﬁg'uyum saglamalarina neden olmaktadir.
Gerek gevresel gerekse teknolojik dedigmelere uyum sadlamadan
etkin bir insangicli planlamasinin yapilmayacadi gdrisginiin
yéneticilerce benimsenmesi gerekmektedir. Ayrica tecrilbenin
ve geleneksel y&netim kurallarinin, isletmenin biylyUp
gelismesini saflamada vyeterli olmadidinin anlagilmasi, bu
nedenle de vyoéneticilerin vyeni igletme teori ve araglarz

hakkinda kendilerini bilgilendirmeleri gerekmektedir'? .
igletmenin karmasgikliga

Binlerce kisinin cgalistidi bliylk isletmelerde nerede ne
nitelikte personelin g¢alistirildigini O&Jrenmek gqlgtir. Bu
igletmelerin, calisanlarin becerilerinden, isletmenin
amaclarina uygun olarak en etkin bir bigimde yararlanmak
icin, insangiicii ile ilgili tim bilgileri toplayan, saklayan
ve gerektirdidgi zaman kullanilmaya hazir bir durumda
bulunduran bir insanglicd bilgi sistemi gelistirmeieri
gerekmektedir. Dider yoénetim bilgi sistemleriyle birlikte ele
alindiklarinda insangici bilgi gsistemleri, igletmenin

etkinligini artiraici bir ¢ok énemii iglev goriirler.
Igsletmelerde etkili bir iletigim eksikligi

Personel y&neticilidi igin yetersiz kisilerin segilmesi,
Oteden beri yapilan bir hatadir. Son zamana kadar
ybneticiler, personeli yénetmek igin &zel bir takim gabalarin
ve niteliklerin gerekli olduguna inanmazlar, herhangi birini

bu is icin gdrevlendirirlerdi. Halbuki ydnetici ve personel

D SENATALAR, s: 94.
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arasinda iyi bir iletisimin kurulabilmesi icin ydnetici,
personelin ne istedidini tahmin edebilmeli, onlarin g&revini,
maaslarini vb. gibi seyleri dodru olarak belirleyebilmelidir.
Elindeki insangici ile iyi iletigim kuramayan bir y®neticinin

bir insangicd planlamasi yapabilmesi zordur®?¥

Igletme ydneticilerinin tutumlara

Insangiici planlamasinin uygulamada karsilasabilecedi son
bir gliglik de, insanglici sorunlariyla ilgili olarak siirekli
konugsan ve bu sorunlarin ¢ozilmesi icgin desteklerini
esirgemeyeceklerini sik sik belirten, ancak eyleme gecgmek
igin higbir hareket g&stermeyen y&neticilerin isletmelerin
baglarinda olmalaridir. Bu yGneticiler, insangici
sorunlariyla isletme amag¢lari avasindaki iliskiyi tam olarak
kavrayamadiklarindan, bazzi insangiicl sorunlarina
edilememekte, bu nedenle de insanglici ile 1ilgili eylem

planlarina gegmeyi ihmal etmektedirler.

VI.insangiici Planlamasi Siireci ve Agamalari

Insangiici planlamasinda igletmenin amaglarz ve
politikalari biylik Oonem tasir. Dis c¢evrenin etkileri
sonucunda belirlenen amag¢ ve ©politikalar, stirecin ilk

agamasini olusturur. Bu ama¢ ve politikalar dodrultusunda
insangiici planlamasi: vyapmak 1ig¢in gesitli vyatirim planlarz
incelenir. Bu da sirecin ikinci asamasini: olusturur. Bu 1ilk
iki asama, 1insangiici planlamasi vyapmak ig¢in belirleyici
fakt&rlerdendir. Insangiici planlamasi yapmaya karar
verildikten sonra yapilmasi gereken ilk sey, bir insanglcl
bilgi sisteminin kurulmasidir. Daha sonra insanglicii

gereksinmelerinin saptanmasi gerekir. Insangiici

U3 SENATALAR, s: 95.
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gereksinmelerinin isletme vy®neticileri tarafindan gdzden
gecirilmesi ve gerekirse dedisikler yapilmasi, daha gercgekgi
rakamlara varilmasini sadlayacaktir. Iasanglici kayiplari
tahmin ydntemleri ile 1igletmenin mevcut personelinin ne
kadarinin planlama d&nemi iginde 1sten ayrilacadi tahmin
edilebilir. B&ylece insanglici agiklarinin saptanmasi asamasi
igin gerekli olan girdiler, insanglici gereksinmelerinin
tahmini asamasi 1ile birlikte olusturulur. Burada ortaya
¢rkabilecek sorunlardan en dnemlisi, agiklaran basari
dederlendirme, yiikseltme, transfer, editim gibi vyollardan
biri vyardimiyla isgletme icinden mi yoksa segme, ige
verlestirme, vy&nlendirme gibi yollar vyardimiyla isletme
disindan mi kapatilacak olmasina karar verilmesidir.
tsletmenin amaglari ve politikalari dodrultusunda isletme
igin en wuygun yolun se¢ilmesi gerekmektedir. Buna karar

verirken de y®neticilerin yargilari biylk &nem kazanmaktadir.

Buna g&re insangilici planlamasi slreci, $Sekil 1’deki gibi
gbsterilebilir. Calismanin bundan sonraki bdlimlerinde de bu

slire¢ benimsenmektedir.

insangiict planlamas: yapilirken, her firmanin durumuna
tam anlamiyla uyabilecek bir yaklasim bulunmasi imkansizdir.
Ancak insan giclinlin planlanmasina baslamak ig¢in asadidaki

agsamalarin izlenmesi &nerilebilir:

1.11k olarak isletmenin amaglari dodrultusunda yapilacak
olan insangiicii planlamasini gergeklegtirecek uygun yonetici

ve personelin bulunmasi gerekmektedir.

2.5imdiki ve gelecekteki insangiici gereksinmeleriyle
drglitsel sorunlarin belirlenmesi gereklidir. Firma is

piyasasinda anormal sikisik durumda mi? Firmanin teknolojisi
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hizli bir dedisim iginde mi? E§itim ve gelisim dedisiklikleri

igin birgok yeni pozisyonlara mi gerek vardir?

3.insangici planlamas: ig¢in amag ve faaliyetler
belirlenmelidir. 1Insangilici planlamasi tim personeli mi
kapsayacak, yoksa sadece ydneticiler ig¢in mi olacaktir? Ucuz

personel mi, yoksa kalici bir igglici mi diigiinilidyor ?

4.Insangiici planlamasinin s{iresi saptanmalidir. Yillik
calisma bilitgesiyle mi sinirlanacak, yoksa uzun ddnem calisma

planindan mi karsilanacaktir?

5.Insangiicit planlamasini ydneteceklerin rolleri ve

gorevlieri belirtilmelidir.

6.0st yonetiminin insanglict planlamasiyla nasil bir

iliski icinde olmasi gerektidi tesbit edilmelidir.

7.Firmadaki kilit islevler  belirlenmelidir. Bunlar
muhtemelen uzun ddnem planlamassi, is arastirmasa,
organizasyon planlamasi ve personel y&netiminden sorumlu

kigsileri igerecektir.

8.0st yonetimin onayl igin insangiici planlamasi

calismasi ana hatlariyla tasarlanmalidir.

9.Gelisme kosullarini da igeren. resmi, detayli bir

uygulama plani hazirlanmalidir.



Isletme amaclall ve politikalari

Yatiram Planlara

Insangiici | <:: Insangiicii planlamasi ::>
bilgi
sistemi
Insangiict Insangitici
gereksinmelerinin kayiplarinin
tahmini tahmini
Insangitciy aciklarinin
kapatilmasa
Aciklarin Aciklarin
isletme isletme
iginden digindan
kapatilmasi kapatilmasi
Sekil 1. Insanqgiicii Planlamas1 Siireci

(Kaynak: Alaettin Tileyliogdlu,

s.27)
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10.Insanglici planlamasi galismasinin ve tahmininin
uygulanabilirligi ve dodruludunu saptamak ve Snerilerinin ige
yarayilp yaramadidini &grenmek igin plani diizenleyici bir

yontem gerekir.

11.Insangiici planlamasini daha sonra gbzden gegirip

dizeltmek ve gelistirmek ig¢in planlama yapilmalidir.

12.1sletme ydnetim sistemi iginde insangici planlamasi
caligmasini sadlamlastirmak igin planlama islevine siireklilik

kazandirmak gerekir.
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IKINCT BOLIM

insanciict Birne: sisTeMT
I.Girisg

Isletme yd&neticilerinin isletme amaglari dodrultusunda
saglikli kararlar alabilmeleri ve uygulamada kullanabilmeleri

ig¢in ellerinde hazir ve dodru bilgilerin olmasi gerekir.

Insangiic planlamasi vapilirken igletmenin mevcut
durumuyla ilgili birgok istatistiksel bilgiye gerek duyulur,
Bu bilgilerin vyeni ve dodru olmasi ¢ok Onemlidir. Bu
nedenlerle Gzellikle biiyliyen igletmelerde insangicii
planmasinda ve y&netici karar silreglerinde kullanilabilecek
bilgilerin sistematik bir sekilde toplanmasi ve bir merkezde
saklanmasi 1ig¢in isletme iginde 1iyi bir insanglici bilgi

gsisteminin kurulmasi gerekir.

Insangiicii bilgi sistemi, isletme iginde tim personele
ait bilgileri ve isleri toplayan, siniflandiran, diizelten,
analiz eden ve raporlayip kullanmaya olanak taniyan bir

sistemdir. Bu Sistem basitcge, igsletmenin belirlenen
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hedeflerine wulasmak igin birbirinden farkli faaliyetlerin
mantikla, anlamli wve bir blitinliik iginde bir araya

getirilmesi olarak da ifade edilebilir®?,

Insanglici bilgi sistemi, cgesitli isletme ihtiyaclarini
saglamaya ve dedigikliklerin gerektirdigi diizenlemeleri uygun

bir esneklikle yapmaya olanak tanir.

Bu sistem, igletme iginde vyer alan tiim personelin
nitelik ve nicelik bakimindan Ozelliklerini inceleyerek
siniflandirir ve bilgileri yéneticilerin kullanimina sunar.
Insangiici envanteri ve beceri envanteri basliklari altinda
perscnele iligkin s8ayi, vas, deneyim, editim, iicret ve
benzeri bilgileri hazirlar. tstenirse, personelin bagarilara,
becerileri ve igletme icginde vylkselme olanaklari ile ilgili

bilgileri de kapsayabilir.

Insangiici bilgli sisteminin kurulmasinda dikkat edilmesi
gereken en Snemli konu, hangi bilgilerin toplanmasz
gerektidini belirlemektir. Bunun iginde daha 0Once isletme
i¢inde var olan bilgi sistemini incelemek gerekir. Bunun bir
yolu da, ybneticilerin verdikleri kararlarda en sk
gereksinim duyduklari bilgileri saptamaktadir. Zamanla
dedigebilecek igletme plan ve politikalari ve problemleri g&z
dniine alinarak gelecekte gereksinme duyulacak bilgilerin,
dnceden dodru olarak tahmin edilmesi c¢ok &nemlidir. Dikkat
edilmesi gereken bir dider konu da, =zamanla dedisiklide
udrama olasilidi vyiksek olan bilgilerin az bir g¢aba ile
diizeltilebilmesi, siniflandirilmasi ve saklanmasini

sadlayacak kullanigli bir sistemin kurulmasidir. Bir baska

() E B. SIBSON, (Cev: Sinan ARTAN--Inci ARTAN), lsletmelerde lsgiicRt Verimliliginin Arttirilmast
Bilim Teknik Kitabevi, Eskisehir, 1991, s: 50,



23

konu ise, kurulacak insanglici bilgi sisteminin bilgisayara

dayali olup olmayacadinin kararlastirilmasidir.

Buna g®6re iyi bir insangicll bilgi sistemi gelistirmek

i¢in izlenmesl gereken agamalar su sekilde &zetlenebilir
1. Mevcut bilgi sisteminin incelenmesi,
2. Yeni bir bilgi sisteminin geligtirilmesi,
3. Bilgisayar gereklilidinin arastirilmasi.

Bu alanda sistemin isleyisi, devam ettirilmesi ve

bakiminin saglanmasi da ihmal edilmemelidir® .

Isletmelerde her gegen giin daha ¢ok kullanilmaya
baslanan personel bilgi sisteminin isgletmeye sadladiga

avantajlari gdyle siralayabiliriz :

1.Personel departmaninin sorumluludunu yerine
getirmesinde hayati ¢nem tasiyan personel bilgilerinin

dilzenlenmesini ve saklanmasini sadlar.

2.Daha o&nce oldukga zahmetli ve pahali udraslar
sonucunda elde edilen personel bilgileri, personel bilgi
sistemi sayesinde daha wucuz ve kullanigli bir yolla elde

edilebilir.

3.Daha o6nceki calismalarda pek belirlenemeyen personel

bilgilerinin dodruluk derecesi kesinlik kazanabilir.

4 .Ayni bilgilerin tekrar kaydedilmemesini ve kayitl:i

olanlarin da ayiklanmasini sadlar

09 TILEYLIOGLU, S. 36.
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5.Yazisma ve kirtasive ile ilgili masraflarin azalmasini

sadlar.

Bunlarin disinda personel bilgi sistemi, Dbilgileri
ortaya Gikararak, saklayarak ve bakimini yaparak
(dizenleyerek) onlari daha etkili ve hizli kullanma olanada
sadlar. Personel bilgi sistemi, isletmelerin ihtiyag¢larina
gbre oldukga biyidk farkliliklar gdsterebilir. Bilgi sistemi
igerisinde olmasi gereken bilgiler de, isletmeden isletmeye
degisgebilir. Mutlak olmas:i gereken bir bilgi sistemi modeli

yoktur.

Etkili bir 1insangiici planlamasi yapabilmek ig¢in,
galiganlarin nitelikleri  hakkainda tam, dodru ve kabul
edilebilir bilgilere gerek vardir. Personelin &zellikleriyle
ilgili bu bilgiler; dederlendirme, siniflandirma ve raporlama
ic¢in toplanirlar. Personel bilgi sistemi olusturmak igin
toplanan bu bilgilerin sadece isletmenin ihtiyac:i olan
bilgiler olmalarina dikkat edilmelidir. Bdyle bir bilgi
sistemi hazirlanirken &nem verilmesi gereken konular wvardir.

Bunlari, asadidaki gibi siralayabiliriz:

1.Bilginin her ¢&gesinin ¢zel bir amaci olmali ve bir

ydnetim sorununu cevaplandirmalidir.

2.Personel etkinliklerinin her dizeydeki becerilerin

dodru kodlanmasina &nem verilmelidir.

3.0zel bir madde, bilgi sistemine sokulmadan &nce onun

kontrol edilebilir olup olmadid:r arastirilmalidir ¢,

"9 AYTEK, s.106.
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IT. Mevcut Bilgi S8isteminin Incelenmesi

Etkin bir insanglici bilgi sisteminin gelistirilmesinde
izlenmesi gereken asamalardan ilki, mevcut sistemin ayrintila
bir sekilde incelenmesidir. isletmenin formal bir sistemi
olmasa bile, gerektigi durumlarda bilginin nasil karsilandidi
araztirilmalaidair. Eksiklikleri belirlemek ve gelecekteki
gereksinmelere ydn vermek igin bu gereklidir. Bunu vyaparken

de asadidaki sorulara cevap aranmasinda fayda vardir:
1.Mevcut insanqgict bilgi akisi ne durumdadair?
2.Bu bilgileri nasil kullanilmaktadir?
3.Elde hazir bilgilerin 6nem dereceleri nelerdir?
4.Bilgiler nerede saklanmaktadir?
5.Bilgilere ne siklikta gereksinme duyulmaktadir?

Bu sorularin yanitlari bize, hem 1igletmedeki bilgi
diizeyini go®sterecek, hem de gelistirilmesi diiginiilen sistem
igin bir rehber olacaktir. Ornedin ayni tir bilgilerin iki
ayri birimde toplanip toplanmadidi arastirilarak bundan
doacak insangicil ve =zaman savurganlidi: igin &nlemler
alinabilir. Toplanan bilgilere dayanarak hazairlanan haftalik
ve aylik raporlarin kullanilma sikliklarina bakilabilir.
bilgilerin standart olup olmadiklari wve nasil bir ydntemle
saklandiklari da incelenebilir. Ayrica bu bilgilerin
toplanmasi, saklanmasi ve venilenmesinde galistirilan
personelin bu isler igin harcadiklar: is saatleri
aragtirilarak vyeni sistemin bazi tasarruflar sadlayip

saglamayacadi konusunda fikir yiritilebilir.



III.Yeni Bir Bilgi Sisteminin Gelistirilmesi

Bilgi sistemini basgarili bir gekilde geligstirmek ve
yUritmek, oldukg¢a pahali bir girigim olup mutlaka planla,
programli ve kontrolld olmak gerekir. Bunun i¢in yapilmasi
gereken 1ilk 1is, ayrintili bir fizibilite ¢alismasidir. Bu
gGaligma, personel departmaninin ihtiyaglari dodrultusunda

olup su &geleri kapsamalidir:

1.¢Caligmanin amaglar:, 3ilre ve harcamalari da igererek

agiklanmalidir.

2.Kargilikl:i 1iletisimi kolaylastirmak igin problemin
tanimi ve problemin parametreleri yazila clarak

tanimlanmalidir.

3.En  uygun ¢8zUm gerekli makinelesme derecesi ve
techizatin da igerildidi alternatif ydntemler ve Oneriler

dederlendirilmelidir.

4.Dodru ve faydali bilgilerden yararlanarak isletmenin

ve personel departmanin menfaatleri tanimlanmalidir.

5.Cesitli plan ve programlarin standartlasma dereceleri

ve onlarin dedigsime adapte olabilirlidi tanimlanmalidir.

6 .Mevcut wunsurlarin isgletme vyapisina, kisa ve uzun

vadede etkileri tanimlanmalidir.

7.Dedisim sirasinda ve dedisimin sonraki editimin

insangiicli dzerindeki etkisi tanimlanmalidzir.

8.Dedisimi ic¢in bir zaman cetveli ve mevcut sistemin

agsamalari belirlenmelidir.
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9.Sistemi gelistirmek ve yillik faaliveti igin isglci

maliyetleri ile dider harcamalar hesaplanmalidir.

10.Geri Odeme periyodu ile basgabasg noktasindaki

maliyetler belirlenmelidir.

Insanglici bilgi sis teminin gelistirilmesinde basaril:
olmak igin gerekli bir dider asama ise, ¢dzim icin gerekli
Snerileri y&neticilere kabul ettirmektir. Bu, &zellikle yeni
sistemin benimsenmesi ve vyararlilidinin onaylanmasi agisindan

Sdnemlidir.

Uglinct asama ise, dedisimin detaylaz bir gekilde
planlamasini igerir. Burada birinci asamada disiniilen ve
yapilan planlama basitlestirilerek belirginlestirilmelidir.
Ayrica sistem, 1ilgili akis gemasi ve diyagramlarn yardimiyla
kavramsal bir model halinde tanimlanmalidir. Tim bunlar
yapildiktan sonra, dedisim vyapilmadan &nce, y®neticilere

tekrar anlatilmali ve onaylari alinmalidir.

Toplanmasi istenen bilgilere ve bunlardan {iretilecek
raporlara ait oOncelik sirasi belirlenince, insangiici bilgi
sisteminin geligtirilmesine baslanir. Sistem, insangiicl
planlamasi ile bordro i¢in gerekli tim bilgileri kapsayacak
sekilde diizenlenebilir. §ekil 2’de insangiici bilgi sistemi
igine giren bilgilerle bundan sonra elde edilen bilgi ve

raporlar, &zet olarak gdsterilmistir.

Bilgilerin toplanmasi zaman alir. Bilgilerin bir kisma,
6710k dosyalarindan wveya bordrolardan elde edilebilir. Bir
kisim bilgileri is istek formlarindan ¢ikarmak da miimkindiir.
Ancak tim bu kaynaklar, toplanmasi hedeflenen bilgilere
ulasmada yetersiz kalabilir. Bunun ig¢in de insangiici bilgi

sistemi kurulacak olan isletmede c¢alisan ve bu sistemin
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kapsamina alinmasi disUnilen tUm personel ig¢in bir ankef
formu hazirlayip doldurulmasi saglanmalidir. Anket y&ntemi,
bir igletmede insangiicli bilgi sistemiliqin gerekli olan tim
bilgileri toplamak ig¢in basvurulacak ucuz, hizli ve etkin bir
yoldur. Ancak tim personelin anket formunu &zenle ve dodru
olarak doldurmasi sadlanmalidir. Bazi anketlerin eksik veya
yanlisg doldurulmasi olasiligina karsi anket vyoénteminin,

miilakatlarla desteklenmesi gerekmektedir‘"'.

Toplanan Bilgiler Elde Edilen Bilgi ve Raporlar
(Veri Girdileri) (Veri Ciktailara)
:Kigisel ozellikler T wNitelik Envanteri
:Personelde ortaya -—» —— Yaslara gdre personelin

cirkan Srellikler dadilim

:Bordro bilgileri —3 | Insangiici| — Ucretlere iliskin raporlar

:Is kedu ve is tinvani — Orgqgiit semalari

:Emeklilik ve isten.___, Bilgi ey Insangtict kayiplarinin

ayrilmalar:y bilgileri tahmini

:Performans raporu — Sistemi | =™ Basari dederlendirme

:Sosyal sigorta ey ——» Kaba kayip oranlara
bilgileri — EJitim ve gelistirme

:Is tarihcesi — raporlari

—3 Insangiici planlamaszi

raporlara

Sekil 2. Insangiicii Bilgi sisteminin Girdi ve Giktilara
(Kaynak: Alaettin Tileyliogdlu, s5.39)

Anketlerde toplanan bilgiler, sistematik bir
siniflandirmaya tabi tutulmalidir. Tablo 1'de insangiici bilgi

sistemi kurmak amaciyla her personel i¢in Ongdrilen

O TILEYLIOGLU, s.40.

Anagolu Universitesi
Merkez Kiitiiphane
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bilgilerin tam bir 1listesi verilmistir. Bu bilgiler,

igletmelerin ihtiyaglarina gére dedisiklik g&sterebilirler.

1.3%irket No
.Sirket Sube No
3.58icil No
4 .50yady
5.Ad1
6.Baba Ad:
7.Ana adi
8.Dodum Yeri
9.Dodum tarihi
10.Cinsiyeti
11.Medeni hali
12.Nifusa Kayitli Oldudu
LIt
dlce
.Mahalle
. Koy
.Cilt
.Sayfa
.Kitik Sira No
13.Askerlik Tarihi
14 .Bakmakla Yikiimld Oldugu Kisgiler
.Es
.Ana
.Baba
.Gocuk Dodum Yilz (1)
(2)
(3)
15. Tahsil derecesi

16.0Universite



17.Brans
18.Bildigdi Yabanci Diller
19.Bildigi Bilgisayar Dilleri
20.8ertifika/Ehlivet
21.Aylik Briit dcret
22 . 1kramiye
23. Personel Sinifi
24 .Ucret Kodu
25.G6rev Unvani
26.1sletmeye Giris Tarihi
27.85K"ya Kayit Tarihi
28.Bagka Bir Kurulustan Emekli mi?
29.En Erken Emeklilik yila
30.Bedensel Sakatli§i Var mi?
31.Evi Var mi?
32.1kametgah1l Kira mi?
33.Arabasi var mi?
34.Alm1g Oldugu Konut Kredisi
35.Almig Oldudu Araba Kredisi
36.Calisma Kayitlari (gegmig yillara ait)
37.Sirket Adi
38.9irket Kodu
39.Giris Tarihi
40.C1k1g Tarihi
41.Ayri1lis Nedeni
42.Y1111k tzinler
43.1znin Baslangig Tarihi
44 .1znin Bitis tarihi
45.1sten Ayrilma

Tarih

Ihbar Ucreti

Kidem Tazminatai

30



Tkramiye
Nedeni
46.Adres
47.Telefon
48 .Mahkumiyeti
49.1sletmede Arabasi Var midir?
50.Son Bir Yilda Aldigi Odil/Prim
51.88K No.
52.Dolays1z Amirin Anket No.su

53.Kendi Anket No.su
Tablo 1. Insanglct Bilgi Sistemi Kurmak I¢in Toplanmas:

Gereken Bilgiler

(Kaynak:Alaettin Tileylioglu, s.41)

Toplanan ve saklanan insanqglicii bilgileri, asadidaki dért

gruptan birine dahil edilebilirler:

1.Toplandiktan sonra hig¢ dedismeyen bilgiler. Ornedin

dogum yi1li, adi, soyadi (kadinlar harig¢} gibi.

2.Zaman zaman vyenilenmek isteyen bilgiler. Ornedin

editim, adres gibi bilgiler.

3.Her bordro ddneminde (aylik) toplanmasi gereken

bilgiler, dcret wvb. gibi.

4 Merkezi bir sisteme hig girmeyen bilgiler (personel

ile yazigmalar).

Boyle bir siniflandirma yapildiktan sonra elde edilen bu
bilgilere, igsletmenin mevcut talep diizeyinin incelenip

saptanmasi gerekmektedir. Bunun igin de toplanan bu verilerle
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halen toplanmakta olan verilerden iiretilen bilgilerin (rapor,
istatistik wvb.)} karsilastirilmasinda biiyllk yararlar wvardir.
Bu, hem isletmenin amaglari dogdrultusunda toplanan bilgilerin
yeterli olup olmadidini, hem de wvarsa hig¢ Dbir iste
kullanilmasi s&z konusu olmayan verileri ortaya c¢ikarmaya

yarayacaktir.

Insanglicii bilgi sistemi igin bilgi toplandidinda veya bu
bilgiler yenilendidinde, vyanlislarit en aza dilsiirmek igin

asadidaki kurallara uymak gerekmektedir:

l.her tirldy bilgilinin toplanmasi, tamamlanmasi ve gikti
olarak geri alinmasi 1ig¢in ayni tip formlar kullanilmalidir.
toplanacak tim bilgilerden bir kigi sorumlu tutulmalidir. Bu

sekilde bilgilerin dodruludu denetlenmis olacaktir.

2.Insangliclt planlamasi uzmani veya sSistemi igleten
kimsenin bilginin kaynadindaki sorumlulara arada bir sistemin
¢iktilarindan raporlar gdndermesi ¢ok yararli olacaktir. Bu
faaliyet, gistemin ve bilgilerin denetimini ve geri

beslemesini sadlayacaktir.

3.yi1lda bir defa her kisiye kendisiyle ilgili bilgileri
igeren bir form g&nderilmeli ve vanlis qgdrdidid verleri
dizeltip geri gé6ndermesi istenmelidir. Bu nedenle belirli bir
dénem ig¢in yapilmis olan bilgiler zaman iginde islenmesi ve

dedisikliklerin kayitlarina gegirilmesi saglanmalidirt”,

(1 SENATALAR, s.100.



IV.Insanglict Bilgi Sisteminde Bilgisayar Kullanimi

Birkag yil Oncesine kadar sirketlerin kullanmakta tutucu
davrandidi bilgisayarlar, gunumizde kigiik biiyiilk hemen tiim
girkette kullanilmakta ve gin gegtikge kullanim alani ve
miktari artmaktadir. B&yle bir tespit vyaptiktan sonra
personel uzmanlarai, Sirketlerine programcilar, sistem
analistgileri ve yoneticilerini almak igin gesitli

girisimlerde bulunmaktadirlar® .

Bilgisayar sistemi, birgok igletmede basarili olarak
kullanilmaktadir. Ancak kiglk isletmelerde dosya ve formlarla
gerekli bhilgi akisini sadlama, daha ekeonomik olmaktadir.
Isletme bilyudikee, eLkin bir insanglcll bilgi sisteni
kurulmasi ig¢in gerekli olan bilgilerin ¢gegitleri artmakta ve
karar verme sirecinde kullanilacak bilgilerle bu bilgilerden
elde edilecek faporlarln icerikleri karmasgiklasgmaktadir.
Bunlarin tUmiinin personel bdlimilince tutulan dosyalardan ve
formlardan ¢ikarilmasi ve bunlardan raporlar ve istatistiksel
analizler elde edilmesi gliglesmektedir. Bu durumlarda
bilgisayarlar toplanan bilgilerin analizini daha kolaylikla

basarabilmektedirler.

Personel departmanlarinda bilgisayarlardan genellikle
5u doért alanda yararlanilir: Kayitlar ve yOnetim, maas ve

{icretler, nitelik kayitlari ve ise alma (istihdam).

l1.Personel kayitlari ve vybnetimi, igletmede s1k sS1k
yapilan kayit tutma ve kirtasiye gibi islerin vyapildiga,
ayrica c¢alisanlarin durum ve gelismelerinin izlenerek onlar
hakkinda temel bilgilerin tutuldudu bir alandir. Bu alanda

bilgisayar kullanimi kirtasiyeciligi wve bilgi girisginde

(% Kemal KURTULUS, lyletrnelerde Arastirma Yontembilim, 1sletme Iktisad: Enstitiisii, Yayin No:106,
fstanbul, 1989, 5.173.
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vanlisglidi azaltmakta, bir standartlagsma sadlamakta ve
gerekli raporlarin daha kisa bir siirede hazirlanmasina olanak

vermektedir.

2.Bilgisayarin maas ve {icretler alaninda kullanilmaszi,
su avantajlari sadlamaktadir: Sendikanin ongdrdidi isgi iicret
ve maaglarindaki dedigiklikleri aninda izleme olanadi saglar.
Maas ve Ucretler, girev veya departmanlarla hizla
kargilastirilarak etkili bir maas politikasi saptanabilir.
Maag ve Ucret bagvurulari kullanilarak maas (ydnetimi)
politikasi kontrol ve analiz edilebilir. Son olarak bu alanda
bilgisayarlardan firma diszi ¢alisma ticretlerinin

belirlenmesinde yararlanilabilir.

3.Personel bilgi sistemi icinde yer alan bir baska alan
da, personelin &zelliklerini, becerilerini g&steren nitelik
kayitlaridir. Bu alanda bilgisayarlardan yararlanma,
¢caliganlarin tim niteliklerini kaydederek onlari en uygun
islere yerlestirmek seklinde olur. Bunun sonucunda

Galisanlardan maksimum verim sadlanir.

4 .Bilgisayarlarin kullanildigdi bir dider alan da ise
almadir. Ozellikle teknik personelin ise alinmasi, belki bir
sorumluluk gerektirmekte ve pahaliya malolmaktadir.
Bilgisayar vyardimiyla Dbdyle durumlarda c¢abuk karar vermek,
gelecekte alinmasi muhtemel personele at bilgi wve dosyalar:
koordine etmek, basvurulari dizenlemek igin gereken =zamani

kisaltmak ve kirtasiye masraflarini azaltmak mimkiandar? .

Firmalarda bilgisayarlz bir personel bilgi sistemi
kurmak, sanildidi kadar kolay olmamaktadir. Firma biyiikligi

ile personel sayisinin ne kadar olmasi gerektigini bilmek

9 TILEYLIOGLU, s.57.



bnemlidir. Bilgisayarli bir personel bilgi sistemi kurmadan
6nce bu tlr sorularin sorulmasi gerekmektedir. Ancak
Ozellikle lizerinde durulmasi gereken ¢esitli konular vardir.

Bunlar g8yle Ozetlenebilir:
l.girket iginde bordro bilgileri nasil tutulmalidir?

2.Bilgi girigsi sorunlari nelerdir? Ornedin isletme,
cografi olarak birkacg b&lgeye yayilmigsa, dosyalama

sisteminin bazi dezavantajlari clabilir.

3.Bilgiye ne siklikta wve hangi formatta gereksinme
duyulmaktadir? Bilgiler ne kadar 31k 1istenirse. bilgileri
diizenlemek i¢in o kadar islem yapmak gerekir. Bu da dosyalama
sisteminin yetersiz kalmasina neden clur. Ozellikle
istatistiksel aragtirma yodntemlerinin sik¢a kullanilmasa,

bilgisayar kullanimi gereksinmesini artiracaktir.

4.Firmanin bilgisayara sahip olup olmamasi da,
bilgisayarli: bir personel bilgi sistemi kurulmasi kararinda
etkili olacaktir. Ornedin elde mevcut bir bilgisayar ve
programcilarin olmasi, maliyetlerin diisiriilmesinde &nemli bir

rol oynayacaktir.

Bu konularin incelenmesiyle bilgisayara dayali bir
personel bilgi sistemi kurmak ig¢in firmanin belli bir
personel sayisina ulasgmasi slratle bliyliyen bir igletme olmasi
gerekmektedir. Personel bilgi sisteminin bilgsayara dayali
olarak kurulmasinin yararlari ve - sakincalarini sdyle

Szetleyebiliriz %

@ TILEYLIOGLU, s.58.
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Yararlara:

1.Kigisel bilgiler kolaylikla ayirdedilebilir.
2.Program hazirlandiktan sonra her tirli istatistiksel
analiz yapilabilir.

3.Uzun bilgiler saklanabilir. Ayrica dosya tutmaya gerek

yoktur.
4.Bilgilerin saklanmas:i ve kullanilmasi kolaydir.
5.Bilgiler de@istirilebilecek bir bigimde
dizenlenebilir.

6.Bilgi isleme zamani azdir.

7.Dosya sisteminden ¢ok daha esnektir.

Sakincalara

1.Kigisel bilgileri ayirtetmek ig¢in bilgisayarda isleme
sokmak gerekir. Bu nedenle de bilgilerin vyenilenmesi isi
karmagiklagtirair.

2.Programlari yazmak zaman alir ve pahalidir.

3.Personele ait $zlik bilgiler bilgisayarcilar

tarafindan rahatlikla elde edilebilir.

Buglin ve gelecekte bilgisayar kullaniminin, isletmenin
personel ve insangicli faaliyetlerinde genis &lgliide bir yer
kapsayacadina kesin gdzle bakilmaktadir. Ucretlerde ve
maaglardaki dedismelerle insan qiclindeki dedismeleri ve dider
personel faaliyetleriyle bunlarin igletme tizerindeki
etkileri, bilgisayar programlariyla daha kolay bir sekilde
kontrol edilecektir. B&ylece personel maliyetlerinin kontrol
edilmesi sadlanacaktir. Diger bir deyisgsle, bilgisayarlx
insangiici planlamasina gegis: devamsizlik, emeklilik, sadlik
sigortasi, 1ise alma ve personel segme konularinda igletme

ybneticilerinin etkinliklerini 6nemli derecede artiracaktair.
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tcNnct BOLOM

ISLETMELERDE INSANGUCU GEREKSINMELERT
I. insanglici Gereksinmelerinin Saptanmasi

Insanglici gereksinmelerinin saptanmasa, isletmelerde
belli bir galisma diizeyinin siirdiirilmesi igin gerekli olan
insangliclinin sayisal ve niteliksel olarak belirlenmesi
seklinde tanimlanabilir. Amag, bir vyandan igletmelerde
gerektidinden fazla insanglcl g¢aligstirip ¢alistirilmadidini
saptamak, diger vyandan her  birimin yeterli sayi ve
nitelikteki personeli belli zamanda elde bwulundurmasina &zen

gbstermektir.

Insanglici gereksinmelerinin saptanmasi islevi, isletme
igi ve igletme disgi ¢gegitli etmenlerden bagimsiz olarak ele

alinamaz. Bu etmenlerin en onemlileri,
-Tsletmenin Uretim kapasitesi,

-Bu kapasitenin siirdirilmesi i¢in gerekli olacak

perscnelin sayisi ve nitelikleri,
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-Isletmede galisan personelin teknolojik gelismelere

uyum sadlayip sadglamayacadi,

-Personele Bdenen icretlerin isletme maliyetleri
igindeki payi, dider bir dedisle ticretlerin isletme bitgesi

tuzerindeki yiky,
-Ulkenin istihdam ve issizlik durumu ve politikalari,
-Isletmenin bliyime ve gelisme planlara,
-fsletmenin insangicd kayiplari, iggicd devir hiza,

-Isletmede teknolojik ve ydnetimsel dedismeler sonucu

insanqiicii verimlilidi ve etkinliginde meydana gelen artislar,
~-Yeni driinler ve isgsletmenin amaglari ve planlaridir.

Bu etmenler, kendi aralarinda bir etkilesim iginde olup
insangiici gereksinmeleri tahminlerini S§ekil 3'te gdrildidu

gibi etkilerler. Buna gdre;

1.Insangiici gereksinmeleri, iretime olan talepten
etkilenirler.
2.Teknolojik ve yonetimsel gelismeler nedeniyle

insangici verimi artarsa, bir {nite lridn elde etmek 1igin
gerekli insangiicl gereksinmesi azalacaktir. Ancak fiyat
diisislerinde neden olan verimlilik artislari, satiglari ve

dolayisiyla insangiicll talebini artiracaktir.

3 .Biyilime ve genisleme, arag gereglerle isletme
olanaklarinin artmasini ve yeni tirinlerin iretilmeye
baslanmasini kapsar. Biylme, dodgal olarak driine olan talebi
vebunun sonucu olarak da insangici gereksinmelerini

arttiracaktir.



4.Firma ic¢i insangiici arzi, isletmenin insanglclinin
nitelik ve beceri durumuyla sayisini kapsar. Burada varsayim,
irin talebi wveri iken, firma ig¢i insangiciniin artmasi,

insangiiciine olan firma digi talebi azaltacagi y®nindedir.

5.isletme bilitgesinin firma i¢i insanglci arzi, firma
disi insangiici arzi, isletmenin geligmesi ve bilylimesi ile
etkinlidi 11zerinde etkileri fazladir. Bitge de artislar
oldudunda mevcut insangicline daha g¢ok editim verilerek
nitelidi arttirilabilir. Daha fazla {cret verme olanadi da
bulunarak insanqgicii devir hizi diliglirilebilir ve firma disgi

insanglci arzi attiralabilir.

6.Firma disi insangiici arzi, isletmenin dis kaynaklardan
mesleklerine ve niteliklerine gdre sadlayabilecedi
insanglclidir. Bir isletme, istenilen nitelikte ve sayida
personeli, {icret politakalarini harekete gegirerek elde
edebilir. EJer piyasada bir insanglici arzi fazlasi var ise,
insangiici maliyetleri diisecektir. Isletme disi insangici
arzinin artmasi ise, insangici devir hizinnin dismesine neden

olacaktir.

Insangiici gereksinmelerinin tahmininde genellikle satis
hacmi veya Uretim hacmi kullanilmaktadir. Satis hacmi
kullanildiginda, enflasyon etkisi ve (dretim maliyetleri
artisi gibi gligliklerle karsilasilabilmektedir. Insangiici
gereksinmelerini dodru olarak belirlemek igin, teknoloijik
yonetimsel ve tirdne iligkin dedigmeleri ve bunlarin
insangiicine olan etkilerini tahmin etmek gerekmektedir.
Ayrica iyi bir insan qgici talep tahmini, isletme igin de ivyi

bir insanglici bilgi sisteminin gelistirilmesini gerektirir.
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Isletmelerde insangicl gereksinmeleri saptama
calismalari yapilirken, tahminlerin kisa ddnem, orta ddnem ve
uzun ddnem i¢in yapilmasi gerekmektedir®’ . Her (¢ ddnem
icin uygun olan insanglici arz ve talep fonksiyonlarini da

ayrintilariyla agiklanmasi, blUyiik yararlar sadlayacaktir.

Bugiine kadar vyapilan arasgstirmalar, 1igletmelerin en
dnemli sorunlarindan birinin kisa dénem insangiici tahmini
oldudunu ortaya c¢irkarmistir. Buna gdre iki yildan az ddnemler
igin insanglici gereksinme tahmini vyapmak, biliylik bir O&nem

tasimaktadair.

Kisa ddnem insangiicii tahminleri, yoneticilerin,
igzletmenin acil ihtiyacglarina cevap verecek, igletme disindan
saglanmasi insanglici sayilari ve nitelikleri hakkinda vermis
olduklari kararlardir. Yo6neticilerin bir dider sorumluludu
da, c¢evre ve teknolojik dedisiklikleri takip etmek ve hem
bagsarili gdziken hem de ihmal edilmisg insangilicii
gereksinmeleri &zelliklerini kademeli oclarak dizeltmektir. Bu
ise, orta ve uzun ddnem insangiici planlamasi yapilmasini

gerektirir.

Uzun doénem insangiici gereksinmeleri tahmini yapmak
oldukga gigtir. Gelecede ait slipheli veya belirsiz
beklentiler, fazlasiyla riskli bir karar verme islemini
gerektirir. Bu gibi durumlarda karar verebilmek, kisinin &zel
bir egitim almis ve belirli bazi yetenekleri olmasina ve
bunlarin sonucunda da bazi teknik c¢alismalar yapabilmesine
baglidir. Sonug olarak pratikte uzun d&nem insangici
planlamasi i¢in henilz ¢ok iyl bir sistem veya y®ntemin

bulunmadidi sdylenebilir.

2% SANATALAR, s. 89.
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IT. Insanglici Gereksinmelerinin Tdrleri

fsletmeler statik dedildirler. Zaman icerisinde gesgitli
nedenlerden dolayi isletmelerde insangiic gereksinmeleri
dogabilir. Buna neden olan faktdrleri, iki ana baslik altinda
toplayabiliriz: Isletmenin biytmesi nedeniyle ortaya c¢ikan
insangiicli gereksinmeleri ve ollm, emeklilik, igten ayrilma,
isten ¢ikarma, askerlik, gd¢ gibi durumlarin yarattigi
insanglici gereksinmeleri. Bu iki  faktdr, isletmelerde
planlama siireci igerisinde vyilda ne kadar ve ne gegit

personel alinmasi gerektigini belirtmektedir'®® .

Isletmelerde zaman igerisinde yeni ve ek yatirimlarin
yapilmasi gerekebilir. Yeni vyatirimlarin yapilmasina, g¢odu
kez f{iretimin arttirilmasi geredi neden olur. Uretimin
arttirilmas: 1ise, isletmenin {rinlerine o©olan talepten
kaynaklanir. Bu durumda isletmeye mevcut durumdan daha ¢ok
sayida Dbiiro personeli ve elle g¢aligir makine kullanan
personel alinarak isletmenin Uretimi arttirilir ve

dolayisiyla yeni yatirimlara gidilir.

Insanglici gereksinmesine neden olacak bir dider durum,
isletmenin bilimsel ve teknolojik arastirma programalrini
genisletme ve gelistirmek istemesidir. Teknolojik dedisgim,
isletmenin blylmesi ve geligtirilmesi amaglanarak mal ve
hizmet #retiminde ve iretilen mallarin daditiminda kullanilan
yéntemlerin bilimsel yénetim ilkeleri yoluyla

degigtirilmesidir.
Insanglicli gereksinmesinin ortaya ¢ikis nedenlerinden bir
digeri ise, drgiit biciminin dedistirilmesidir. Orgit

biciminin dedistirilmesi, iki agidan s&z konusu olabilir:

) AYTEK, s. 39.
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1.0rgiit vyapisinin bitiniyle dedistirilmesi. Bu, bir
bakima isletmenin timiyle yeniden &rglitlendirilmesi anlamina
gelmektedir. Isletmede bdyle bir dedisiklidin yapilmassi,
cesitli Dboélimler arasinda haberlegme ve  koordinasyonun
gittikce zayiflamasi, bilirokrasi harcamalarinin artmasi, yeni
bir fonksiyonun kendisi igin yapilacak ek harcamalar:
karsilayamamasi ve isletmenin etkinlik ve verimlilidini
codaltacak yerde azaltmaya baglamasi gibi nedenlerin ortaya
¢ikmasi sonucu olur. Bu gibi durumlar, Orgitiin optimal
isleyis nitelidinden saptidini gdsterir ve genellikle bir

yveniden Orgiitleme gereklilidini ortaya gikarir.

2.Tkinci olarak, isletmenin biitiinli iginde bir b&limiin
daha etkin igletilebilmesi igin yeniden Srgutlenmesi
gerekebilir. Cinkd aksayan bdlim, genel i3z akisini kesintiye

ugdratabilecektir.

Her iki halde de bir &rgiitsel genigleme ve biyiime, yeni

personel gereksinmesinin duyulmasina neden olacaktir(?®®

Bunlarin diginda 1igletmelerde &lim, emeklilik, isgten
ayrilma, isten ¢ikarma, askerlik ve g¥¢ gibi nedenlerden
dolayi insangiicli gereksinmesi dodabilir. Bunlar, “Insangiicii
Kayiplari Sorunu” baslidi altinda daha ayrintili olarak

incelenecektir.
III.Insangiici Gereksinmeleri Tahmin Siireci

Isletmelerde insangiicl gereksinmelerinin tahmininde
kullanilmasi gereken y&ntemleri saptamak ig¢in bazi asamalarin
izlenmesi gerekmektedir. Bu asamalari su 3ekilde

Ozetleyebiliriz:

) KAYNAK, s.49.
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1.11k asamada insangiici gereksinmeleri tahmininde iyi
bir baslangi¢ noktasi olmasi ag¢isindan isletme igin gereken
gimdiki insanglici ihtiyacinin hesaplanmasi gerekmektedir.
Simdiki insanglici ihtivyaci, organizasyon semasi veya kayit
sistemi incelenerek belirlenebilir. Bu nedenle isletme iginde
mevcut personel ve bunlarin yaptiklari g&revler saptanar.
Gesitli is gruplari olusturularak her is grubunun yapmasi
gereken faaliyetler ve gsartlar saptanir. Daha sonra
olusturulan 1is gruplarina g®ére su andaki insangiict ile
gereksinme . duyulan insanglici arasinda bir karsilastirma
yapilir. Bunun soconucunda gereksinme duyulan ©personelin
Hzellikleriyle mevcut olan gérevlerin. nitelikleri ortaya

Grkmig olur.

2.1kinci asamada, daha oOnce elde edilen insangiict
ihtiyvaci ile simdiki insanglici mevcudu karsilastirilir. Bu,
bize mevcut bos kadro sayilari hakkinda bir bilgi verir.
Ayrica 1is gruplari ile gerekli ©personelin nitelikleri

arasindaki muhtemel ayriliklari da gdrmemizi saglar®?

3.0c¢linci asamada, elde edilen Dbilgilerin ydneticiye
sunulmasi ve onun g&rizleriyle karsilagstirilmasi
gerekmektedir. Bu, yoneticinin gdziinde simdiki  mevcut
insanglicli gereksinmesi ile gergek personel ihtiyacinin uyusup
uyusmadigini anlamamizi sadlar. Bu karsilagstirmaya dayanarak

gercek insangiicii gereksinimi belirlenebilir.

4 .Ddrdiincid asamada, igletme ic¢inde vapllan tim
faaliyetlerin sonuglarinin tahmin edilmesi gerekmektedir. Her
isletme faaliyetinin sonucu, orta ddnem organizasyon planina

gbre tahmin edilebilir. Bu tir planlar, yéneticiler

2% Dursun BINGOL, Personel Yonetimi ve Beseri lligkiler, Ataturk U. Yayinlan No.676,
Erzurum, 1990, s. 57



tarafindan uyqun gorilip kabul edildidinden, faaliyetlerin
tahmin edilen sonuglari, orta ddénem plani igin Uretimin (veya

hizmetin) hedefleri olacaklardir.

5.Besinci agsamada, ortaya g¢ikan tdm sonuglar, her
calisma grubu igin adam basina diigen is yikiine
cevrilmelelidir. Insangfict ihtiyaci tahmini, her g¢aligma
grubu icin belirlenmelidir. Bdylece tim isletme faaliyetleri
i¢gin tahmin edilmis olan sonuglar, her g¢alisma grubu igin

adam bagina diigsen ig yUkid tahmininde kullanilmig olacaktir.

6.Bir sonraki asamada ise is yuUkd, muhtemel O&rgilitsel
dedisgsiklikler ve harcamalarla 1ilgili faaliyetlere adapte
edilmelidir. Organizasyon dedisiklikleri ve genel masraflar,
is vyukiniin bazi ¢alisma gruplari igin dedismesine neden
olabilirler. Genel harcamalarla ilgili faaliyetleri tesbit
etmek oldukga zor  bir is oldudundan, bu adimda da

yéneticilerin diigliinceleri, &zellikle O6nem kazanmaktadir.

7.Yedinci wve s8son asamada isg yukii tahmini, insangici
ihtiyaci tahminine c¢evrilmelidir. Bunun i¢in bazi standartlar
bulunmaktadir. Isletmede uygulanan “galisma teknikleri”, bu
standartlari belirler. Eder bu standartlar, teknoloijik
yeniliklere adapte edilmigse, insanglici ihtiyacinin tahminini
yapmak kolaylagir. Bazi durumlarda is yikd ile insangicu
ihtiyaci arasaindaki 1ilisikide bir standart belirlemek zor
oldudundan, is yukini insanglici ihtiyaci tahminine dénistirme

igini ydneticilere birakmak gerekmektedir.

Yukarida siralanan insangiici ihtiyaci tahmin silreci,
sadece bir taslaktir. Isletmelerde bu siirecin uygulanmasi ve
her adimin gereklilidi, isgletmenin gegidine ve uygulanmasi

didstiniilen personel grubuna g&re dedigebilir. Isletmelerde

Anadclt: Universiissi
Merkez Kitiigh. e
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duruma gdre insanglici planlamasina verilen 6nem, farkliliklar
gbstermektedir. Bazen insangiici planlamasi, kabataslak olarak
yapilabilmekte, bazen de oldukga detayli bir vyaklasim
gbstermek gerekmektedir. EJer insangiicd ihtiyaci tahmini bazi
0zel problemler nedeniyle yapiliyorsa, bu durumlara &zellikle
dikkat edilmelidir. Ornedin, eder oldukga biiyiik bir otomasyon
projesine gidiliyorsa, personelin teknolojik dedisgikliklerin
gerektirdigi sekilde editilmesi ve geligtirilmesi, insangilici

gereksiniminin tahmininde ¢6nemli bir rol oynayacaktar.

Insangict ihtivyacini tahmin etmenin &nemi, personel
niteliklerine de badlidir. Genellikle uzun ddnemde didsik
nitelikli personel igin yapilan insanglci ihtiyaci tahmini,
bu tidr personelin kag¢ kisi olmasi gerektidinin hesaplanmasa
~ve bunlara gelecekte verilmesi gereken ilcretin belirlenmesi

agisindan Snemlidir.

Gelecekte arz ve talep arasinda bir uyugmazlik sorunu
cikma ihtimali wvarsa, orta ve uzun ddnem insan giicl
gereksinimi tahmini yararli olacaktir. Gelecekte olabilecek
uyusmazliklara, verimlilik saglamada olabilecek ani
dedigiklikler bir otomasyon projesi ve diger kuruluglara
iretim transferi gibi durumlar o&rnek olarak verilebilir.
tslerin vyapilmasi gerektidinden wve 1is yiikiinin ayarlanmasi
gereken noktalarin d&nceden gérﬁlebilmesi icin, kisa dénem

insangiici ihtiyacinin mutlaka belirlenmesi gerekmektedir.!

sSon olarak, y6neticilerin de mutlaka insangiicl
gereksinmesi suUrecine katkida bulunmalari gerekmektedir.
Sadece istatistiksel tekniklerin kullanilmasi, vyararli bir

yvaklasim dedildir. Bu teknikleri sonuglari, belirli bir karar

' Bulent Tokat- Zeki GAKMAK, “Insangcii Planlamasinda Sayisal Bir Yaklagim®, And. U. lIBF
Dergisi, C. |. S. 2, Haziran 1983, s. 265-285
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vermeye yardimci olabilir, fakat ydneticilerin goriigslerini de

dikkate almak, en az bu teknikler kadar dnemlidir‘?® .

IV.Personel Gereksinmeleri Tahmininde Insangiict

Planlamacisinin Roli

Insangiici gereksinmelerini tahmin etme slirecinde
insanglici planlamasini yapan kisinin bes ana roli

bulunmaktadir:

1.Bilgi toplama gdrevi: Insangilici planlamacisi, bugiine
ait bilgileri toplamanin yaninda gec¢mise ait bilgileri de
toplamak zorundadir. Ayrica toplandigi bilgiler, insangici
nitelikleri wve bunlarin kullanimi1 ile 1ilgili bilgileri

icermelidir.

2. Insangiicii planlamacisinin bir dider gbrevi,
ybneticelere insangiici kullanimi konusunda gerekli yardim ve
6nerilerde bulunmasidir. Ayrica isletme igindeki veya
disindaki bilgi kaynaklarini geligtirme ve bunlar arasinda
anlamli karsilastirmalar vyapmak icgin gerekli teknikleri

gelistirme roliind de Ustlenmelidir.

3.Insangiicli gereksinmeleri tahmin silirecini ydnetwmek,
yoneticilerin galisma planlarindan sadladiklari ve insangiici
gereksinmelerini hesaplamak ic¢in kullandiklari vy&ntemlerin
iyilegtirilmesine vyardimci olmak ve daha detayli belge ve
bilgiler sadlamak da incangiici planlamacisinin sorumluludu
altindadir. B6ylece isletmenin didJer ¢alisma sartlaraina,
dolayisiyla da is yikinid etkileyen ©politikalara &Onem
verilmesini sadlar. Ayrica insangiici planlamacisi, bazi
durumlarda farkli politikalari temel alarak alternatif

insangilicii gereksinmesi tahminleri hazirlama isini yliklenir.

©® GEYLAN, s. 21
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4.Cesitli rollerinden dolayi insangiicl planlayicilara,
bsdlim ybneticilerinin tim tahminlerini, gereken
dedigiklikleri bildiren bir &zetle birlikte y®6netim kuruluna
sunabilmek ig¢in birgok arag ve geregle donatilmiglardir.
Insangici planlamacilari, isletme igindeki genel gdrinisi
tarihsel dedisim acgisindan ortaya koyar ve  insanglicli
gereksinmesi tahmininin vyapilip vyapilmamasi kararina temel
olusturulabilecek insangici kullanimi ile ilgili
karsilastirmali bilgiler sadlayabilirler. Isletme iginde her
boliim ig¢in insangliici gereksinmesi tahmininin dedistirilip
dizenlenmesi veya uygun bulunmasi, her bdélumin kendi
ybneticileri arasinda vyapilacak toplantilarda g&rigilip
karara badlanir. Alinan her kararda 0 bdlimin tim
yoneticilerinin sorumluludu bulunmalidir. Fakat yonetim
kurulunun nerelerde dedisiklik vyapilmasi gerektidgine karar
verebilmesi igin, her Dbo&limin y&neticilerince verilen

kararlari goz o&niinde bulundurmasi gerekir.

5.50n olarak, insangiici planlamacisi, insangiicl
gereksinmeleri tahmin ettikleri wveya yOntemleri konusunda
ydneticilere &nerilerde bulunmalidir. Insangiici planlamacisi,
ybneticilerin daha &nce bu teknik ve ydéntemleri kullanarak
elde ettikleri bilgilerden vyararlanip onlarin daha sonra
goriigs ve deneyimlerini gelistirmede kullanilabilecekleri

alternatif insanglicli gereksinmesi tahminleri hazirlamalidir.
V.insanglici Gereksinmeleri Tahmin Yéntemleri

Insangficl planlamasinda insangilcd gereksinmeleri tahmin
yéntemlerinden vyararlanma, 1960’ 1n ortalarinda basgladi.
Bugline kadar da birgok asamadan gegti. Glinumiizde halen
gesitli yontemler iizerinde ¢alisilmakta ve geligtirilmelerine

calisilmaktadir. Bu vydntemlerden vyararlanma, vyoéneticilere
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bliyik kolayliklar sadlamakta ve onlarin karmasik ve oldukga
genis insangicl planlamasi problemlerinin g¢dziminde basarili
olmalarina neden olmaktadir. Insanglici gereksinmeleri tahmin
yontemlerinin igletmeye sadladiklari belli bagli faydalara

3dyle Ozetleyebiliriz:

Personelin igletme igindeki farklz ig gruplarnain
hareketleri ve isletme igindeki insangici kaynadinin yodnetim
politakalari ile ise alma kararlari tUzerindeki etkileri gibi
dodrudan gdzlenemeyen durumlarin incelenmesine olanak tanir.
Insangicit planlamasi ydntemleri, bu safhada ydneticiler igin
“gercgekleri test etme” fonksiyonu olarak ortaya g¢ikar.
Yontemlerden vyararlanarak yoneticiler, gegmiste uygulanan
insangiicii politikalarini ve igglici arz-talebini igletme
sartlarini g&zden gegirme imkanlarina s3ahip olurlar. Ayrica
gelecekte kullanilabilecek alternatif politakalarini ve
insangiici faaliyetleri gdzden gegirilerek bunlardan insangiici
planliamasi olusturmada yararlanabilirler. Insangici
planlamasinda kullanilan yontemlerin bir yarari da,
isletmenin oldukga zor olan bu alaninda bilgilerin geriye
akisini (geri besleme) sadlayarak bir kontrol mekanizmasi

olusturmasidir.

Bu y&ntemler, isletme iginde personel akislarinin basit
ve O6zet olarak gorilmesini sadlayarak yoneticilerin &nemli
olduduna inandiklara cegitli dedigkenler tizerinde

yofunlasirlar.

Insangiciyle, tUdretim faaliyetleriyle ve organizasyon
yapisiyla ilgili her firmanin kendine gdre farkl:
politikalara olmasi nedeniyle her isletmeye aynen
uygulanabilecek bir insangiici gereksinmeleri tahmin ydntemi

bulmak imkansizdir. Bunun igin igletmelere en uygun



olabilecek bir ybntemin segilmesi ve uygulanmasi
gerekmektedir. Y&éntemlerin uygulama dereceleri, isletmenin
cesidi ve personelin durumuna g&re farkliliklar g&sterebilir.
Uretici firmalarda teknolojideki dedigiklikler ve rakiplerin
tutumu etkili olmaktadir. Kamu hizmeti veren sirketlerde ise,
hiiklimetin koydudu kural ve politikalaran etkisi

gbrilmektedir.

Firmalarda insangiici gereksinmelerini saptamak ig¢in
kullanilan birgok yéntem vardir. Bunlardan en ¢ok kullanilan
birkag yontemin iizerinde durmanin yararlz olacadgi

kanaatindeyiz.

A.Y%netici ve Uzmanlarin Yargi ve Onsezilerine Dayanarak

insangiici Gereksinmelerinin Tahmini

Bu ydntem, yOneticilerin ve uzmanlarin gegmis
deneyimlerine ve onsezilerine dayanan bir tahmin teknididir.
Uzmanlar ve yoneticiler, gegmiste verdikleri kararlardan ,
edindikleri deneyimlerden yararlanarak igletme i¢inde nerede,
ne zaman, nasil bir insangici dedigikligi yapilmasi

gerektidini kestirebilirler.

Bu ybntemle gelecekteki insangiici tahminlerinin
vapilmasi, insanqgiici savurganligdini Oonleyen ve verimlilidgi
arttiran ¢nlemlerle birlikte dilsiniildiidiinden, sadlikli sonug
verir. Ginkli gelecekteki insangiici talebi, genig dlgide
ybneticilerin igletmenin gelecedi ile 1ilgili tasarimlarinna
da badlidir. Genellikle kisa ddnem inaéngﬂcu gereksinimesinin

tahmininde iyi sonug¢ veren bir ydntemdir®®” .

Yéntemin uygulanmasi basit wve hizlidir. Hemen hemen

bilgi toplamayi gerektirmez. Y&netciler, isletme iginde ne

@D TILEYLIOGLU, 5. 73
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gibi dedisikliklerin olmasi gerektidini herkesten ivyi
bilirler. 1s vyikindeki dedisikligi, muhtemel bir otomasyon
proijesini, organizasyon vyapisindaki bir dedisgiklidi ve
benzeri geligmeleri en yakindan takip edenler y&neticilerdir.
Bunun ig¢in bu tidr gelismelerin gerektirdidi insangilici

ihtiyacini da en iyi ve en hizli onlar tahmin edebilirler®®

Bu y6ntemle insangici tahmini yaparken moda dedisgmeleri,
soyal dederler ve =zevkler de hesaba katilabilir. Ayrica
isletme digindaki ybnetici ve uzmanlarin  digilince ve

deneyimlerinden yararlanma olasiligdi bulunmaktadir?®

Bu vyoéntemin vyararlyar: vyaninda bazi sakincalari da
vardir. Bunlardan bir tanesi, y®neticilerin veya uzmanlaran
bu ydéntem {izerinde harcayacaklarir =zamani bulabilmeleridir.
Yéntem, yonetici wve uzmanlarin kigisel go&riglerine badla
oldugundan, ybnetici ve uzmanlarin bu ig ig¢in zaman

ayvirmalaraini gerektirir.

Bundan baska insan usgiici, &zellikle farkli bircgok
dedismiin ayni anda meydana gelmesi  durumlarinda bu
dedisimleri dodru olarak tahmin edemez. Ayrica yapilan
tahminlere duygusallidin karismasi olasiligz da, bu

yontemlerin bir baska sakincali yanini olugturmaktadir.

Birgok girdi ve g¢iktilarin bulundudu karmasik durumlarda
ybneticilerin kigisel tahminlerindeh gok iyi sonuglar
alinmasi, son derece  qgligtir. Buna kargilik inasngiici
tahminlerinin vyalnizca istatistiksel bir y&nteme dayali
olarak ve tamamen mekanik bir sekilde vapilmasi da

sakincalidir. Bir vydnetici, kendi vyargilarina dayanarak

2% TOKAT-GAKMAK,S.274
@3 AYTEK, s. 43.
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vaptidi tahminleri, benzer baska firmalarda vyapilanlarla,
daha Odnce vyaptigi tahminlerle wve gergek deneyimleriyle
karsilastirmalidir. Buldudu rakamlara da bir vyanilma payl

eklemelidir.

B.Girdi-Cikti Analizi Yéntemi ile Insangiicii

Gereksinmeleri Tahmini

B&limlerarasi insangici dedisikliklerine karar
verebilmek o©oldukga giigtiir. Genelde Db6lim vy&neticilerinin
iletisim de mitkemmel olmamaktadir. Bunun 1i¢in 1se alma
planlarinda dedisiklik yapmak gerekebilir veya firma igi
transferler vyeterli olabilir. Bunlarin disinda &zel bir
dedigiklik igin farkli diizenlemelere gidilebilir. Burada
6nemli olan, gerekli bilgilerin dogru ve sistematik olarak
toparlanmasidir. Bunun ig¢gin de girdi-gikti analizinden

yararlanmak, oldukga fazla yararlar sadlayacaktair.

Girdi-g¢ikti analizi yoénteminin dayandidi temel £f£aktér,
isletmede bd&lUmlerarasi ortaya ¢ikan dedisikliklerin ve
firmaya giren ve g¢ikan personelin sistematik bir sgekilde
izlenerek gerekli insanqgici gereksinmelerinin

belirlenmesidir.

C.Rasyo-Trend Analizi Yéntemi ile insanglicti

Gereksinmeleri Tahmini .

Rasyo-trend analizleri, udrasilari durgun, genellikle
islerin sireklilik g6sterdidi ve yavas bir gelisim silirecinde
bulunan, insangiicii standartlari sik dedismeyen igletmelerde

uygulanir.

'Rasyo—trend analiz yontemi, bir isletmede kullanilmakta

olan insangici standartlarinin dnceden planlanmisg is
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gereksinimlerine uygulanmasi v bu yolla gelcekteki insangiict

standartlarinin belirlenmesi iglemlerini kapsar.

Bu yénteme baslarken, dnce igletme icindeki is
gereksinimleri belirlenir. Gegmisteki is hacmi ile ¢alisan
personel sayisi arasindaki oranlar temel alinarak insanglici
gereksinimleri bulunur. Ornedin Sekil 3, satig personeli ile
siparis sayisi orani gtstermektedir. Buna ¢g®re satis
personelinin sayilari arttikga alinan siparislerin sayisida

artmaktadir.

Bu yontemde var olan is yikinin kag personel
calistirilmak Suretiyle yUridtildiudgi ortaya konulur ve

genellikle agadidaki oranlar kullanilir:
-Uretim isgisi sayisi/Birim retim miktari
-Satis elemani sayisi/lsletmeye verilen siparis miktari
-Bliro personeli/Biro islemeleri hacmi

-Nezaretgi personel/Nezaretgilerin denetimindeki

personel
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Sekil 3. Rasyo-Trend Analizi
(Kaynak: Bintud AYTEK, s.47).

Burada yapilacak ilk is, isletmenin gecmiste vyaptida
personel analizlerinden anlamli oransal trendler
Girkartmaktir. Bunlari g¢ikartmak igin igletmenin insangiicli
envanterlerinden (bilgi sistemi) vyararlanilir. Buradaki tUm
ama¢, valniz uygulanan insanglcidl standartlari bakimindan
girdiler-giktilar arasinda anlamli bir iliski kurmak dedil,
insangiicil standartlarinin dedigmesine yol agin tidm olaylari
saptamak ve kaydetmektir. Insangilicii standartlarinin dedigimi
ortaya ¢iktikga, degisimle ilgili bilgiler, rasyo-trend
grafiklerine gecilir. Sekil 4, satig personeli/satiglar

rasyosundaki dedisgmeleri g&stermektedir.

Yukaridaki drnekte, igletmede ¢alisgan personelin
sayilar: arttirildikga bir noktaya kadar satiglarinda da
yilkseldidi, fakat bir yerde satis personeli sayisi
arttirildiga halde satis miktarinin yllkselmedidi
gbriilmektedir. Yeni b&lge satis ydneticilerinin g¢aligmaya
baglamasindan sonra ayni sayida satig personeli 1ile daha
yliksek dizeyde bir satisin gerceklestirilebilecedi

anlasilmistir®?

B AYTEK, s.46.
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Rasyo-trend analizinin, tretim isleriyle dolaysiz iligki

ig¢inde olan yonetici ve personele uygulanmasi da

elverislidir.
Re-organizasyon. Yeni
bolge vineticileinin gdreve
basiamalari
Satislar
tailyon TU)
&5 //
40
o Rasyo trendindeki
36 Li-- degisiklikler

Eenel satis trendi .. ... . .

e

L)

0 20 80 50 B0 {00 12¢ 140 150 180 200 220 260  Satie elesanlen

Sekil 4. Satislar-Satis Elemanlari Rasyosu
(Kaynak:Bintud Aytek, s.49.)

Buna karsilik bu y®ntemin danigmaniik veya arastirma gdrevi
yapan personele uygulanmasi, yaniltici sonuglar verecektir.
Cinkii bunlarin isleri sireklilik g®stermez. Buna gdre rasyo-
trend analizleri sitireklilik gdsteren insangici
standartlarinin gelistirilebildigi isletmelerde daha ¢ok
birbirini destekleyen ya da esgldimlenmis bir dfizen iginde

isleyen fonksiyonlar igin uygulabilir.
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Rasyop-trend analizinin insanqglicl gereksinmelerinin
tahmininde kullanilmasinin bazi sakincalari wvardir. Bunlari

sOyle Szetleyebiliriz:

1.Rasyolar belirlendikten sonra isin tirinde defismeler

ortaya ¢ikmasi,
2 Uretim miktarlarinin yeniden diizenlenmis olmasi,

3.Isletmenin karliligdinin dismesi durumlarinda tidm

faaliyetlerde dedismelerin ortaya ¢ikmas:,

4.Isletmede kullanilan arag¢ gereclerde dedismeler olmas:
(6rnedin muhasebe, personel ve dider biiro 1isleri ig¢in

bilgisayar alinmis olabilir).

Bu nedenlerle rasyolar, inasangiici talebi tahminlerinde
yeterli sayilmazlar. Fakat rasyolara gdre daha tutarli bir
yaklagim olan rasyo-zaman serileri y&ntemi geligtirilebilir.
Bu y®ntem, Uretim y®ntemlerinde veya vyeni {rinlerin sunumu
nedeniyle insanglici bilesiminde ortaya ¢ikan dedisikliklerin
ayni oranda ve ayni ydnde geligeceklerini varsaymaktadir. Bu
dedisimlerin marjinal deJisimler oldudu kabul edilmektedir.
Sekil 5’ da bir rasyo-zaman serileri grafigi

gésterilmektedir®? |

Asadidaki sekle gbre zaman ig¢inde rasyoda ortaya ¢ikacak
de§ismeler incelenerek gelecekteki dedismelerin tahmin
edilmesi olanaklaridir. Eder dedisim dodrusal ise, dodrusal
regresyon kullanilarak anlamli iiiski olup olmadig:

bulunabilir.

®2 TiLEYLIOGLU, , s 78
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Satis elemanlan

Satis hacei

laman (Y11}
Sekil 5. Rasyo-Zaman Serisi Grafigi
(Kaynak: Alaattin TILEYLIOGLU, s.81)

D.Regrasyon Analizi Yéntemi ile Insangiictt
Gereksinmelerinin Tahmini

Regresyona analizi yontemi, gegmigte insangiicil
verimlilidini etkileyen sartlarin ayni kalacagi ve
gelecekteki hizmet standartinin gegmisgteki diizeyde

tutulacagdini varsayar. Bu varsayimdan hareketle gecmigteki
gercek insangiici sayilarina dayanarak gelecekteki insangiicil

gereksinmelerini saptamakta kullanilar.

Sekil 6'de birkag g&zleme dayanarak 1iki dedigken
arasindaki iliski g&sterilmistir. Burada insanglicd 1ile
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satislar arasinda dogrusal bir iliskinin varoldudu

gériilmektedir.

Satiglar ?
(Milyar)

31--—- - - - X
[}
[}
]
!
i

e I Y,

" — Y
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000 WOO po gonel

Sekil 6.Regresyon Analizi
(Kaynak: Tugray KAYNAK, s.83)

Sekilde gdrilen dodrunun sadlikli bir sonug verebilmesi
icin iki dedisken arasinda {g¢ten az gdzlemler yapmamak
gerekir. Gbzlem sayisi arttikga, ybntemin sadlayacadi
glvenirlik derecesi de artacaktair. Regresyon analizi,
birbiryle iligkili iki dedigken arasinda yapilan gbzlemler
sonucunda en iyi uygun dogrunun ¢izilmesini sadlayan
istatististiki bir y®ntemdir. Regresyon analizi, sadece en

uygun dodrunun ¢izilmesini sadlamaz, onun dodrulugunu da

Olger.
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Yukaridaki sekilde bir isletmedeki insangilici ile
satislar arasindaki iliskinin dayandidi temel gdzlemleri

yillara gdre sgbyle siralayibiliriz:

(Satislar) X% (Personel) Y
Yillar (milyar) (yiz kisgi)
1990 2 3
1991 3 5
1992 5 4
1993 7 8
1994 8 10

Bu g&zlemler sonucunda sekilde de g&rildidi gibi, 1iki
dedisken arasinda dodrusal bir iliski oldudu goérilmektedir.
Buna goére regresyon analizi yapmak i¢in regresyon denklemi

yazilmalidir.

Firmanin satislarina badimsiz dedisken alir ve
inasangiici miktari bagimli dedisken kabul edilirse, regresyon

denklemi
Y= a+bX

seklinde vyazilabilir. Ortalamalar orjinine g&re de

regresyon katsayilari bulunabilir.

Yaillar X Y x=X-X y=Y-¥ xy xX ¥
1990 2 3 -3 -3 9 9 9
1991 3 5 -2 -1 2 4 1
1992 5 4 0 -2 0 0 4
1993 7 8 2 2 4 4 4
1994 8 10 3 4 12 9 16
Ix=25 LY=30 Txy=27T Ty’=34

X=5  Y=6 Ix%=26
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Ortalamalar orijinine g&re regresyon katsayisi
byx = ny / sz
denklemi ile bulunabilir.

Yukaridaki tabloda bulunan dederler, bu denklemde yerine

konursa,

byx=27/26=1,03
olarak bulunur. Bu deger, §=a+byéz denkleminde

yerine konulursa,
6 = a + 1,03.(5)
a = (0,85 olarak bulunur.

Buna gdre satislar badimsiz ve personel sayisi ondan
bajdimli dedisken olarak varsayildidinda, sifir orjinine g&re

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

Ejer islem ters vyénde vyapilacak olursa, vyani personel
sayisi badimsiz dedisken olarak alinip satiglar badimlzi

degisken varsayilirsa, regresyon dodrusunun denklemi
X= a+byY

seklinde ifade edilecektir. Regresyon katsayisi da

ortalamalar orijinine gdre,

byx Exy / sz

27/34 = 0,80

I

olarak bulunacaktir. Bu deder §¥a+bxﬁf
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esitlidinde yerine konulursa,
5 = a+0,8. (6)

a=0,2 bulunur. Buna g&6re personel sayisi badimsiz
dedisken olacak sekilde, sifir orijinine gbre regresyon

dodrusunun denklemi
X = 0,240,8Y
seklinde yazilabilir.

Satigslar ile personel sayisi arasinda bir iliski olup
olmadigdini &Jrenmek igin korelasyon katsayisi bulunmaladir.
Korelasyon katsayisi sifir ise, 1iki dedisken arasinda bir
iliski olmadidi kabul edilir. Korelasyon katsayisi bir ise,

iki dedisken arasinda tam bir iliski var demektir.

Korelasyon katsayisi bire ne kadar yakinsa, elde edilen
regresyon denklemi o kadar iyl bir uyum vermis demektir.
Gozlem sayisi arttikga, bu ydntemin sadlayacadi givenilirlik

derecesi de artar.

Korelasyon katsayisini bulmak igin yukaraida kullanilan
formillerden yararlanarak r=% Jb“lh, ifadesi turetilir.

Dederler yerine konulursa, korelasyon katsayisi

r = +£,103038
r = +40,82

r = +(0,9 olarak bulunur.

Bu dederler sonucunda ele alinan isletmede satiglar ile
personel sayisi arasinda ¢ok siki bir iliskinin oldugu

sdylenebilir. Bu durumda isletmenin artan satiglar kargisinda
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Gzde olasiliklarina dayanarak 1995 yili igin personel
sayisindaki dedisiklik sinirlar: s6yle gdsterilebilir:

% 68 olasilikla yiges = 11152110 = 1005 ile 1225 arasinda

% 95,5 olasilikla yises = 1115%220 = 895 ile 1335

Q. -7 - - T 2 1rT - -r p— 1 1 —_— 3 ~ A
s 99,- i (ORECICR IR ¥} Y1885 = 1115330 = 885 ile 1445

arasinda olacaktir.

Regresyon analizi yo&ntemi, g¢ok kullanilisli: olmakla
oirlikte gecgmis verilere Snemli Hlcide gereksinm

duydugundan, bazi isletmelerde kullanilma olanadr yoktur®® .

E. Bilgisayar Benzetme (Simulation) Modeli ile Imsangiicii

Gereksinmelerinin Tahmini

Bilgisayar benzetm mcdell, Czellikle matematiksel
gSzumlerin olanaksiz oldudu durumlarda kulilaniiir®?. 8u
JZntem, Insanglcli tahminlerinin personel politakalarindaki
dedismeleri, personel saglanmasini va kullanimini
vansittigindan dolayr vyararlicdir. Insanglici tahminlerinde

e 1T -1 v 1 1 ~vr - 17 3 >3 3 = N
#ullanilan bilgisayar benzetme modellerinden en &Snemlisini

i
®

- - - = 3 37 < 1- 2 -
Weber mocdell ¢ok sayida gfrevi, amaci ve 1iligkileri

> ATy

g&zénine alir. Modelin dstinligid, belirli bir zamanda bir

¥

dedigken vyada fonksiyonu incelerken, diJer dedigken vya da

fonksiyonlari sabit varsaymasidir. Modelin ilk teme Dbd&limi,

) KAYNAK,, s. 99-104. . A
% Haluk ERKUT, Ydnetimde Simiilasyon Yaldagimy, irfan Yayincilik, Istanbul, 1992, s.4-6.
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Gerekli nitelikteki personelin bulunmasi, secilmesi ve ise
alinmasi, sanildigz kadar kclay dedildir. Planlama

fonksiyonunu Ustlenenler, is giicli pivasasinin nitel ve nicel
yonlerini inceleyerek gimdiki ve gelecekteki personel
gereksinmelerine ne &lgide cevap verebilecedini belirle

e
kendi durumlarini ona gdre ayarlamak zorunluludundadirlar®®®.
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T
EGitim Memur Isci Toplam
Dizeyi Perscnele
G&re

Mezun

Olunan

Okul Topla 3 Tcolam 3 Topla 3

m m

1% Okul 48 19.8 147 69.6 195 43
Orta 52 21.5 iz 20 g4 20.7
Lise 100 43.38 AV 9.5 126 27.8
vilksek Okul 22 9 2 0.9 24 5.2
Mihendislik 14 5.7 - - 14 3.1

-~ T - A ™ - —_ T = - - ANT H X N oo T o~ R A Py A . -
Tzplc 4: Personelin Mezun ClZi3u Okullarz Gfre Dagilimi
Tabplodan anlasilacad: gibi, isletmedeki tim personel
Kl - 10 1. : 27 1 1 —_ - - ja o B PR IR | R - 1. 1
iginde 195 kigl ilkokul mezunudur. 1LlKOKul Jezunu «i§lier

buyik gogunlukla isgidir. Isgilerin kendi iginde
% 70 civarindadir. Memurlarda ise % 20 civarindadir.

1 2w : 13 IS S haE ra A TaresmndaA N
Memurlarda hizmetil, Dbekgli wve munzliz £adroiarincadlir. vrcd

okul mezunlari icinde ayni seyler sdylenebilir. Ancak 1lk ve
orta ckul mezunlarli oraninin % 64’4 bulmasi hersgeye ragmen

diistindiirticidiir ve perscnel ihtiyac:inin igeriden kargilanmasi

politikalarinin &ninde ciddi bir engel olarak karsimiza
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TABLO 5- Y®netici Yargilarina Davanarak Insangici Gereksinmeleri Tahmini

1 2 T 5 6 7 8 |
Hizmet 31.12.1995 | 31.12.1996 Net Instnguicu Kayplari Toplam | Toplam Gereksinmenin
nasil

kargilanacag |

Gruplari Personeli Personel | Degisme | Emeklilik | Askerlik | isten isten Diger Kayip |insanguca| Geri [ Isletme }

Meveudu | Gereksinmes ayrima | c¢ikarma Nedenler Gereksini | Dénts | disindan
i Nakil Hamilelik mi ve nakil

Telekom Mad. 1 1 - - - - - - - - -

Mudar Yard. 1 2 1 - - - - - - 1 - -

Bag muh. 1 1 - - - - - - - - - -

Mihendis.. 12 12 - - - - - - - - - -

Tek. Amir 8 10 2 2 - - - - - 4 - -

Bas Teknik 8 8 - - - - - - 2 - - -

Teknisyen 59 61 2 - 2 1 - - 3 -5 2 -

Teknis.yar. 54 54 - - 1 - - - 1 1 - -

Idari Amir 3 3 - - - - - - - - - -

Sef 6 8 2 - - - - - - 2 - -

Memur 38 40 2 - - 1 - 2 3 5 2 -

Veznedar 2 2 - - - - - - - - - -

Sofor 16 17 1 1 - - - - 1 2 - -

Hizmetli 9 9 - - - - - - - -

Muhafiz 24 24 - - ~ - - - - - -

Isci 211 211 - 2 - 2 - - 4 4 2 -

Toplam 453 7 463 10 5 3 4 - 2 14 24 6 -

83
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Abone Sayist
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Sekil 6.Regrasyon Analizi

Abone sayisi, bagimsiz dedisken olarak alinip personel
say1si da ba§imli dedisken kabul edilirse, regresyon denklemi
y = a + bx seklinde ifade edilebilir. Ortalamalar orijine

gbre regrasyon katsayilari hésaplanabilir.



1

X ¥ x =X - y=Y¥ - Xy x’ ¥

Yillar
1991 72.641 271 ~ 23421 - 135 2.160.485 548.074.921 18.225
1992 81.616 395 - 14.44¢ - 11 158.906 208.686.916 121
1993 93.352 450 - 2.110 a4 - 92.840 4.452.100 1934
1994 112.7086 483 - 16.644 57 948.708 277.022.736 3249
1995 118.397 453 23.335 47 1.096.745% 544 .522.225% 2209

Lx = 480.312 Zy = 2032 Txy = 5.272.004

.. .2 = = . -..2 — o -

Zy® =25.740 LX°=1.582.758.398

¥ = 96.062 Y = 406

Ortalamalar orijine gére regresyon katsayinli verecek
denklem

byx= Zxy/Ix” seklinde belirlenecektir. Tablodaki Jederler
yerine konulursa,

Lyx=5.271.004/1.582.758.898=0,00333

olarak saptanir.

Bu scnug, ¥ = a Dyx ¥ denkleminde yerine konulursa,

406 = a + 0,00333.( 96.062 )
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Bu durumda abone sayis: badimsiz ve personel sayisi
bagimli dedisken olarak var sayildidindi, sifir ocrjinine gb&re

regresyon dodrusu

Sayisi bajimsiz dedisken olarak alinip abone sayis: badimliz
var sayilirsa, regresyon dogrusu X=3+bY denklemiyle

Dyy =Xxy/Zy™=5.272.004/25740= 204,8 Bu sonug
’X——=a - bny—

denkleminde yerine konulursa

96.062 = a + 204,8 x { 406 )

Buna gdre personel sayisinin bagimsiz dedisken oldudu ve

o < - = vy - “ 1 -
sifir oriine gbre regresyon dodrusunun denklemi

abone sayisi ile personel sayisi arasindaki bir ili

olmadigi, korelasyon katsayisinl veren

r=4b_.b Buna gore:
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r = (0,00333)x(204,8) = /0,682
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gereksinmesi duyulan insangliclnin cesitli kaynaklardan

kargilanmasi igin ger
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planlarin degigsen i¢ ve dig gevre kosullar:ivla teknoleijik

AT avdns 3 erd 4 31 = 3 oo r <
faktdrlerini iyi ir gsekilde degerlendirmesiyle dodru
crantilidir. Bu nedenle yatirim planlarinda mutlaka
3 ~ T ~TI ; <5 PR | o ~e T L A it ]l AT g e
1nsangucunse de yer Veriimesi JererKclgl Tirgulanmigtir.

Insangici planlamasi, isletmenin ana planlarindan ve yatirim

rak els alinmamal:dir. Konuya bu

AT apman
alinan bi S1
yvapilmigtir., Kurumsal bilgilerin Lisletme iginde ne &lglde

yvapilmistir.

Bu ¢galigmada yer alan kuramlarin 1g18:1 z2ltinda inceleme
Ny < Y

Kxonusu oclan isletmede yapilan gbzlemlerde insa
planlamasina ve insan kaynadi 3corunlarina 1liskin asadidaki

sonuglar ve temel &dneriler ¢ikarilmaktadar

Sonuglar :

1. Bu igletmede yaptidimiz incelemlerde, “uramsal yapida

anlat:ilanlara vyakin bir bilgi sistemi c¢lmadigi ortaya



92

nlari,

1

anlt

t

ig

et
&}
ard

-VV°
1)
5%
rd
2

&)
O

is

)

et

erlemesi,

ig deg

izi,

1

yikli ana

18
deferlemesi

»

o
§d

7
WA

1

gerel

-

basa:

ol

i3

1
~

Snetme

Y

ersonel

W]

lamasi,

ad

3

"
‘e

ot

“

o

v

~

L
)
IS

)

(1

.
v
L.

mist

4

1

inca bahsedi

v

Baskanlia

Daire

£
8}
|
r
49
1ty
~
-

4y

rd
xn
et

-
Y

&
ﬂn*

9]
1]

-

(6]
<
S
4

uyguliana

1nda

dosyaszin

-

€
-

]

4
e
o)l
A
e |

0

12
.w“
4]

$4
(& ]
Q)
'y
_\r—

Gikm

riestirme,

Ve

Y

onusunda
segme,

r

S

1

nimi

ksi

clmaktadir.

neden

ve

beceri

T

mede be

let

in isl

ig

ugu ve per

transferler

old

tme ve

3~ hl
Se.L

<

Y

sonelin

o

o
3

5

™ PTT Personel Yonetmeligi, Resmi Gazete, 2.4.1975, say:. 15196
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basari degerlendirmesinin planli olarak vyapilmadid:i ortava

D 7 + h ] T = 1
5.Personelin vyas ortalamasinin 32 oldudu gdrilmistir.
" e~ i hl 7 +-
Bunun soconucu geng elemanlarin 1gléetmeye uzun sire hizmet

1996 yi1l:i Zgin toplam 2 kisiyi bulacad:i saptanmistir.

7.Isletmenin 1996 yili i¢in personel gereksinmeleri, iki
farkiz y&Sntemle tahmin edilmis ve bu tahminler
birbiriyleriyle kiyaslanmigtir. Buna gbre y&netici
vargilarina dayanarak vyapilan tahminlerde, isletmede 1996

g
yon analizi sonucg¢larina gdre 63 kisiye
acagil ortaya gikmigtir. Bu sonug, ydnetl llerln
gereksinme tahmini olan 24 kisiye vyakin dedildir. Aslinda
regresyon analizi, perscnel biyUmesine etki eden £fa
timidne gz Onidne almadan yapildidindan, ydnetici yargila

gbre yapilan tahminlerden farkli bir sonug¢ vermistir.
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8.58z konusu igletmede simdiy kadar Dbir insanglicid

planlamas: yapilmamasinin nedenleri clarak y&neticiler; boyle
b n

P T o mTa malrmeal AL S 1o ~ T e -
= \{.;x":dn. Llad oo L,EKLLU_LQ_;_L; » tUp.LU.IﬁdeL'

2.Insangtict planlamasi, biylk igsletmelerde perso
birimlerinde vyapilan bir islev olmaktan ¢ok bir vyénte

slireci olarak bir sistem yaklasimi altinda incelenmektedi

}_:

3.50on zamanlarda islstmelerde czligan perscnelin islerin

ve igletmedekl Kkariyerleriyle ilgili tutumlarinin dedistigd
gbzlemlenmigtir. Perscnel, artik islsrinde daha ¢ok basaril:z
a

r

olmak, isletme iginde yikselmek ve iglerini daha ivi vyapm
e

dikkate almali ve insan glicliyls ilgili politika ve

4.Insanglici planlamasinin bitdnlesik sistem vyaklasimi
ile incelenmesi igletmenin personele iliskin ige zalma, secme,
verlestirme, yénlendirme, yikseltme, transfer basaris
de§erlendirme, O&dillendirme, editim ve kariyer geligtirme

politika ve karanlari birbirleriyle uyum i¢inde alinmalarini

P 1 3 13T 3 73 7S 73 ] 14 y3mi < 1rd-
ve bunlarin bir eggidim i¢inde yiritilmelirini safglayacaktir.

5.Bir igletmenin insangici gereksinmelerinin

belirlenmesi igin, &nce isletmenin galisztirdid:i insangicindn
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Ek - 1 Ornek Tsletmede Personele daditilan anket formu

BOLUM : GOREV UNVANI

Dodum Yiliniz ve Yeriniz

- Medeni Haliniz: O Evli O Bekar
-~ Cinsiyetiniz: O Erkek G Bayan
- Hangl vyilda emeklilik hakki kazanacaksiniz ?2 .....

f

Hangi vyilda ise bagladiniz 2?2 .........

Askerlik hizmetinizi yaptiniz mi1 ? O Evet O Hayir

~ Askerlik hizmetinizi yapmadinizsa en erken hangil

yi1lda baslayabilirsiniz ?

I

Bedensel sakatlifiniz var mi1 ? O Evet G Hayir

- Bu firmada ¢alisan akrabaniz var mi ?

O Evet 0O Hayir

Varsa Unvanlarini vaziniz.

Sahip oldugunuz editim diplomalari ve kazandiginiz

invan veya mesledi belirtiniz.
- Ilkokul Diplomasi Q
- Orta Okul Diplomas: O

- Lise Diplomasi 0



§

{

1

Meslek Lisesi Diplomasi 0

On Lisans Diplomasi Q
Lisans Diplomasi 0
Yiksek Lisans Diplomasi 0

Yukaridakiler disinda ihtisas gdsteren diploma,

sertifika veya ehliyetnameniz varsa ilgili yerleri

igaretlivyiniz.

Kalfalik Belgesi 0
Ustalik Belgesi 0
Kurs Diplomas: veya SOfO6r Ehliyeti 0]
Profesyonel $SO6f&6r Ehliveti 0
Agir Vasita Ehliyeti 0]
Diger 0

Bildiginiz yabanci diller ?
0 Yok 0 Ing. O Alm. O Frs.

Bilgisayar kullanmayi biliyormusunuz ?

O Evet 0O Hayair

Bildiginiz bilgisayar dilleri



il

- Bu girket disinda c¢alistidiniz son {i¢ 1isin

sektdrinl, bu iglerdeki g¢alisma siirenizi, {nvanlarinizi

ve ayrilis nedenlerinizi vyaziniz.

Sektdr Gérev Unvani GCaligma Siiresi Avyrilis Nedeni

- Bu sirkette (PTT) kag¢ dedisik gorevde bulundunuz

Simdiki gbrevinizden baslayarak geriye dodru yaziniz.

Gérev Unvani Calisma Sireniz Ayrilis Nedeni

3
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- Goéreviniz geredi vyapmaniz gereken, fakat gesitli
nedenlerle yapamadiginiz igler varsa yazinlz.

® ® B % 9 9 2 ¢ ® @ 6 @ ¢ B 8 0 8 4 4 4 B S G G 9 S O S S H S W O S O S S S S G A S WG G SOOI

® ¢ s e @ 0 e 0 v e e 0 0 e e

- Goéreviniz gerektirmedidi fakat g¢egitli nedenlerle

yapmak zorunda kaldidiniz igler varsa yaz1lniz.

e ® » 8 8 5 ® ¥ P * 6 @ 8 ® ® e e e e R S G e S S B S e s S S S e B S S B LS S S S E S eSS

@ @ o 2 ® v e e e o o e s e

- Gorevinizi daha ivyi yapmanizi engelleyen etkenler

var midir ? Varsa nelerdir ?

@ ® 4 ® 8 # 0 e ® @ @ B E P S S W G S S S P U S WS S 6 S S W S S S S PG S S E SN S e 0NN e
e o % % 8 8 5 ® % o ® 8 v e e v e e e e s =0 =w e 2 o 8 8 s 0 6 v e s o s o o v o a0 o s 0 s e . o o e

* e ® e e s s 0 0 e 8 0 e 00

- lIginizle tlighkili emivliceri kKimden aliyorsunuz 7

Yani amiriniz kimdir ?

Gorev Unvani

e o ® @ ® ® 4 e 6 ® ¢ B ® S T O S T G S PSS S B S 6 W e S G S L S e E eSS S S eSS e e e

- Size badli olan, dodrudan gdrevlerinden sorumlu

oldugunuz, yani amiri oldugunuz kigiler kimlerdir ?

Gérev - Unvanlari

@ 2 ®© ® 9 % 4 P P G e e 8 P B B G S M S P e e R e e s e SR e s e st



-

- Goreviniz yabanci dil bilgisi gerektiriyor mu

0O Evet O Hayir

- Mesal saatleri disinda ¢alistidiniz oluyor mu ?

0 Evet 0 Hayir O Evet sik sik

Gorevinizi en iyi bir sekilde vyQritebilmeniz ig¢in

g6riig ve dnerileriniz nelerdir, belirtiniz ?

---------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------

---------------



Ek - 2 Ornek Isletmede Organizasyon Semasi

MUDUR YARD
TELE nowaniaSYON }

TELEFON MUDURD

(DTOMATIK  SANTAAL MAT waPAShIES
30000 DEN A2 VERLERDE)

|

]

MUDUR YARD
(rnone fsLenl)

l
| |

] _|

© ageey Pilgiaeyst BIUm

sestxt TRANSMISYON- samasLLAR aBome isL LRl FERSOMEL V
ISLENC BANIM VE AR - ISLEnC maniM $ &isteImg ipart iSLER t HUMASERE
BAS MM BAS MIM. nay i Asanléd e i S asinitl Avdn0I8]
o5 somExe | [wre stseo] || R A ARouman cRUP PERSONEL [ [ reom. seruti
oM uiu win struibi seruitl serudi {rAMaRKUR)
TeAMInAL Chu? ’ :
| [FEmne | |mese | Hse sl H e TmeR sl IS aioiing
- oM “UN MOn - serutl ser . seriitl tramsiar)
i75 DAKIN R i | R e o b1EL et maama] | Jioant isten wun.SEFLIG
—{onan:M 3 ARORC wizueiLen . -
oM *Un MG seruiti serdGi /] serusl feanuml want)
_1":“""’°"9:§L | poromuamac] | rumtuC ouvl } 1 oo saMiL TELSH? =
nm?f ) - Myn M seruitt VEZHEDAR
\ ” Wt 1 2- g Wapnsitess ve persorel Inlaning pire tu teghilnt kasmen veys .
Gsﬁ,'lvg'.r?l";':l(," Ly eump L] nowo 7 tememen kurularek tim hipmetler yi‘m’:?iil!cekur. Kurulmmaysn Sefliklerin
1 rm - ofteviers bir Ustekd gefllk tarsfindmn yUri G1Ur Anird ik SgSnde
sefliic sayasa bir oldulu takdirde by Sefllite bir Bneekd Anitlifie baliha
_olnrele yirittlie. .- .
ABONE SLEFE 2. AJ¢ birimier rorm kadro esaslarane ve imianlerina oSre Unitelerce tes.
] bit edilnceketsr. .
satise ' 3. Uc prrsann] veys data az Wadroyu perektiren ( Magtebnisyen vr Gstli )
mperdis)ibier, tegkdlat grmacindmicd bir stteld rihendis]ik Lneafandsn
Uritiiecevtir. .
| 4. bBag=hendic) ftdierde 2 veys dehe az mhendlsiik olugtulle teldisde by
sierdisiibier bir bnceled Bagmihendisiide baBla olarsle ylrdAU rerklit,
[T 1] S. PIT Bremidir 3000 Telefon midirUklet inde) (vt el 19.1.1989 tardh .
v: Ac)soy:h karary )¢ burulsn 11 Bagrddir)iiclerl Telefon MidUrlikle-
rirde ‘

y::";";’:clme Dalam Bageihondisine balila olerete Setieke Yatirsm Mge)-
herdis 1305,
rantenilnr Nagmhendis) 10ine hagh o)nrate NJat fydem MhendisdIpy,
Telefon Hisit Vardimearsna { Telelominibaryen ) badls olarak Yapa ’s-
Jer) Bagrihendisiips Jleve ed])ecektis.
Miasehs WidirJG05 S¢inde organizesyon salandiktan sonta telefon -
)il Mtwerbe 2n1rl30) tursyn ekteralacaklar,
Pagniena) slikdere hapls mihendis)ivier  Telnlk Amit $Ohendls )
tmanly elemanintln da yiritlleblJecettis.
Telefon Widini, Mihendls yetistizen Feldilte veye iheeeke ckuilorin
Floktrik . Elektronily et)tve. diigtseyer bSIlimlerinden blrinin eno
Jur placal vy TegelddiilnGrde Telnsk hirnetlerde en a7 5 y31 f3flen ¢o-
11s™s oleuabtar, .
Telefon Wikir Ved. (Telekoninitasyon )1 Hiwndis yrtfstiren v tekenik
editim veren faldite ver yiksele teulleran Eleltrik, Elektrondk, taber-
et irdnn M rinin sesrw olnesk ve tegelddiiUnizde
Lebnik NMametierde en nt 3 y3) fif)en colagmy olarakisr,
Yelefon Ridkle Yrd. ( Moore Jgleri ) 1 sOherdislik chhi} 4 y33 )1k
elitim veren Falite veyn Vikesek (el sezurw olncak ve tegekd )Uubub
bu hizmetlerde en o2 3 yal fillen colapmy olncaktar,

.



