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Unite 2: Insan Kaynaklar Planlamasi, is Analizi ve insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi

Insan Kaynaklan Planlamasi Kavramsal Cerceve

Planlama, herhangi bir konuyla ilgili olarak; ne, ne zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi
maliyetle ve hangi siirede sorularina cevap vermeyi ifade eder.

Yoneticiler isletmenin elinde bulunan beseri ve finansal kaynaklari en iyi bicimde kullanarak verilen
amagclari gerceklestirmek zorundadirlar.

insan kaynaklari planlamasi, organizasyonun insan kaynaklari ihtiyaclarina temel planlama siireglerinin
uygulanmasini icermekte ve insan kaynaklari planlamasinin basarisi da yogunlukla insan kaynaklar
boéliimiiniin organizasyonun planlama siireciyle yakindan ilgilenmesine baghdir.

Insan kaynaklar: planlamasi, bir organizasyonun gelecekteki personel ihtiyacin1 tahmin etme ve ihtiyac
duyulan personelin tam sayisini ve tipini gésterecek programlarin planlanmasi siirecidir.

insan kaynaklar1 planlamasinin amaci, érgiitsel amaclara ulasmayi saglayacak gerekli niteliklere sahip,
gerekli sayida personeli gereken zamanda saglayacak hareket programinin hazirlanmasidir.

insan kaynaklar1 planlamasi organizasyonun planlama siireciyle yakindan iligkili oldugu icin zaman
cercevesi orgiitsel planlarla baglantilh olarak ele alinmali ve paralel hazirlanmalidir. Orgiitsel planlar
genellikle kisa (0-2 y1l), orta (2-5 y1l) ya da uzun (5 yildan fazla) dénemli olarak siniflandirilir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin tasarim asamasinda kimin icin yapilacagi konusunda farkli segenekler
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan ilk yaklasim olan genellikle iist diizey yonetim disindaki tiim islerde ihtiyag
duyulan personel sayisi iizerine kurulu olan biitiinciil diizey insan kaynaklar1 planlaridir. ikinci yaklasim
“temel roller” diizeyindedir. Bu yaklasima goére, mantiksal ya da deneyimler sonucu problem yaratan isler
ya da organizasyon icin kilit pozisyonlar varsa éncelik bu gruplara ait olmalidir. Ornek olarak biiyiik bir
sanayi isletmesi profesyonel personel bulmada gii¢liik cekiyorsa miihendisler ya da bilim adamlarn
konusunda dikkatli bir planlama yaparak gerekli sayiy1 ve 6zellikleri belirleyebilir.

Insan Kaynaklan Planlamas Siireci
Insan kaynaklari planlamasi;

e Talebinin tahmin edilmesi,

e Personel arzinin belirlenmesi ve

e Arz ve talebin karsilastirilarak planlarin hazirlanmasini igeren {i¢ unsuru temel almaktadir.
Bu unsurlar;

¢ Amaclarin belirlenmesi,

e (Cevre analizi,

e [s analizi,

e Performans degerleme gibi unsurlarla desteklenmektedir.

Insan kaynaklar talebi, bir isletmenin gelecekte gereksinim duyacag is giiciidiir. insan kaynaklari talep
tahmini ise bir isletmenin kisa ve uzun vadede ihtiyaci olan is giiciiniin sayi, tiir ve nitelik olarak
belirlenmesidir. isletmelerin personel ihtiyacini farkh bicimlerde tanimlamak miimkiindiir. Bunlar gercek,
yedek, ek ve yeni personel ihtiyacidir.

Insan kaynaklari talebinin tahminine yardimci olan bilgiler;
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e Basta is analizi bilgileri ve

® Personel doniisiim orani bilgileri olmak tizere,
® Personel devamsizlik orani ve

® Dis cevreyle ilgili bilgilerdir.

Is analizi; bir isin niteligi, niceligi, gerekleri ve calisma kosullarini cesitli ydntemlerle arastirarak ortaya
koyan bir calismadir. Is analizleri personelin béliimlendirilmesini saglayan isin yapisina ve temel
karakteristiklerine iliskin temel is bilgilerini sunmaktadir.

Is analizi sonuglarin ortaya koymak icin is analistleri personelin islevi, isin yapilisina iliskin yéntem ve
teknikler, iste kullanilan yardimc araglar (makine, alet vb.), ciktilar (iiretilen mal veya hizmet), isin hangi
kosullarda yapildigi (¢evresel faktorler) ve is gereklerinin ne oldugu sorularina yanit ararlar.

Is analizinde kullanilacak bilgilerin toplanmasinda hangi yéntemin uygun olacagy; isin ézellikleri, analiz
icin gerekli bilginin diizeyi, hangi analiz tekniginin uygulanacak oldugu gibi faktoérlere baghdir.

Gozlem, miilakat ve anket yontemlerinden biri ya da birkagi bir arada kullanilarak elde edilen isle ilgili
bilgiler is analizi tekniklerinden biri uygulanarak analiz edilir. Is analizi tekniklerinden bazilar1 belirli bir
mesleki alan icin uygulanmakla sinirli olan, sadece o alandaki islerin icerdigi gorevleri ve gerektirdigi
personel niteliklerini ortaya koyan tekniklerdir.

Diger teknikler ise her alanda uygulanabilen is envanteri teknigi, durum analizi teknigi, fonksiyonel is
analizi teknigi ve kritik olay teknigidir.

Is analizi sonucu elde edilen bilginin yeniden diizenlenerek kullanima hazir hale getirilmesi sonucunda
“is tamimlar1” ve “is gerekleri" hazirlanir.

Is tanmimi is analizlerinin bir uzantisidir. Is tanimlarinin amaci, isletme icinde yapilan her isin nasil
yapildigini tam ve dogru olarak yansitmaktir.

Is gerekleri ise isin degil, isi normal diizeyde yerine getirebilecek personelin profilini igerir.
Personel devir hizi; personel devir oraniyla ilgili bilgiler; personelin isten ayrilma tarihi, nedenleri,

iletisim adresi, yapilacak 6demeler, yeniden ise alinma olasiligiyla ilgili bilgileri icermektedir.

Personel devir orani, belirli bir faaliyet doneminde isletmeye giren ve isletmeden ¢ikan personel sayisini
ifade etmektedir.

Devamsizlik oram; devamsizlik bilgileri, personelin, izin ve yillik tatilleri disinda programlanmamis bir
bicimde ise ge¢ gelmesi ya da hi¢ gelmemesi durumudur. Insan kaynaklari planlamasi agisindan devamsizlik
oraninin hesaplanmasi talep tahmininin dogruluk payini artiracaktr.

Dis cevre bilgileri; enflasyon, faiz orany, igsizlik orany, is giicii biiylimesi, uluslararasi pazar firsatlari, niifus
bilgileri gibi bilgiler diizenleyici kurumlar, pazar arastirma raporlari ve dis veri tabanlarindan elde
edilebilir.

Ekonomik degisiklikler, sosyal, politik ve yasal degisikler, teknolojik gelismeler ve rekabet kosullarindaki
degisiklikler insan kaynagini belirleyen isletme dis1 faktorlerdir.

Insan kaynaklari planlamacilari, hem i¢ hem de dis kaynaklarla ilgili bilgileri toplayarak personel talebini
tahmin etmeye calisirlar ve bu tahminler gegmis ve su an hakkindaki bilgilerden ve gelecegin tahmin
edilmesinden ¢ikartilir.

Talep tahmini farkli yontemler kullanilarak yapilabilir ve farkli tahmin sonuglar belirlenebilir. En ¢cok
kullanilan tahmin yontemleri gecmis egilimleriyle gelecegi gosteren degiskenler arasindaki iliskilerdir.
Insan kaynaklar1 tahmin yéntemleri:

e Sezgisel ve
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e Matematiksel yontemler olmak lizere temelde iki gruba ayrilabilir.

Sezgisel yontemde gelecegin tahmininde insan bilgisinden yararlanilmaktadir. Ru ydntem sayisal verileri
g6z oniinde tutar ancak, sezgilere ve deneyimlerden gelen bilgilerin kullanilmasina da olanak verir. Eu basit
sezgisel yontemler:

e Asagidan yukariya (birim) tahmin yéntemi,
e Yukaridan asagiya tahmin yontemi ve
e Delphi yontemidir.

Asagidan yukariya (birim) tahmin yénteminde birim ihtiya¢larinin tahmini toplami organizasyonun talep
tahminidir.

Yukaridan asagiya tahmin yonteminde deneyimli list yoneticiler taralindan yukaridan asagiya yapilan
tahmindir. Bu uzmanlar tahminleri en iyi ve en kotii durum senaryolar1 olusturarak en yakin bicimde
belirlemeye calisirlar.

Delphi yéntemi ise, tahmin i¢in grubun ortak karar vermesi yonteminin kullanildig1 olduk¢a yapilanmis
sezgisel bir yontemdir. Uzmanlarin yiiz ylize gelmedigi ekonomik bir yontemdir.

Matematiksel yontemler ise;

e Basit ve
e Karmasik olarak iki kisimda ele alinmaktadir.

Basit matematiksel yéntemler talep tahmininde sadece bir faktdrii goéze alarak tahmin yapilan
yontemlerdir. Ornegin, personel ihtiyacinin tahmini, baska higbir faktérii ele almadan sadece son bes y1ldaki
personel diizeyi ele alinarak yapilabilir.

Basit matematiksel yontemler genelde;

e Verimlilik orani,

® Kadrolama oranive

¢ (Ogrenme egrileri olmak iizere ii¢ orani goz 6éniine alir.
Karmagsik matematiksel yéntemlerde ise en ¢ok kullanilan;

e (Cokluregresyon ve

e Dogrusal programlamadir.

Coklu regresyon yontemi, insan kaynaklari talebiyle iligkili pek ¢ok faktorii gelecekteki talebin tahmininde
kullanir.

ikinci yéntem olan dogrusal programlama optimal personel diizeylerinin belirlenmesi iizerine kuruludur.

Insan kaynaklari arzi, herhangi bir plan déneminde isletmenin sahip olacagi personeli ifade etmektedir.
Organizasyonun insan kaynaklar1 arzini belirlemesi orgiitte ¢alisanlarin durumunu nicelik ve nitelik
acisindan belirleme siirecidir. insan kaynaklari arzinin belirlenmesinde en ¢ok bagvurulan araglar;

. Personel genel envanteri,
. Personel beceri envanteri,
¢ Yiikseltim planlama semalari.

e Personel devir orani ve
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e Devamsizlik oranidir.

I¢sel insan kaynaklar arzi, isletmede bulunan mevcut personeli ifade eder. Bu personel ya kendi
pozisyonunda yiikselerek ya da organizasyonun herhangi bir yerindeki bosluga transfer edilerek talebi
karsilamaya yardim edebilir.

Insan kaynaklar1 pazariyla ilgili bilgiler; makro insan kaynaklarn bilgilerinden olusmaktadir ve
gelecekteki personel gereksinmesinin karsilanabilme olasiliklarini icermektedir. isletmenin calistigi bolge
ya da faaliyet alaninda yer alan isletmelerdeki insan kaynaklari arz ve talebi, issizlik durumu ve personelin
beceri karisimini gdsteren veriler bu grupta yer almaktadir. Gelecekte isletmenin ihtiyaci olabilecek nitelikli
personelin tahmininde dis is giicii piyasasi verileri 6nemli bir role sahip olacaktir.

Insan kaynaklar1 uzmanlari organizasyonun durumuna en uygun tahmin yéntemini belirlerken;

® Organizasyon ve ¢evrenin duraganlik ve kesinlik durumu,
e Verilerin uygunlugu (ne kadar dogru ve tam oldugu),

® Personel sayisi,

e Kaynaklarin uygunlugu,

e Zaman ve yonetimin giiveni gibi unsurlar1 géz éniinde bulundurmalidir.

insan kaynaklar planlamasinda arz ve talebin belirlenmesinden sonra gelen asama insan kaynaklari
planlamasiyla ilgili son kararin verilmesine yardimci olan arz ve talebin Kkarsilastirilip planlarin
hazirlanmasi asamasidir. Insan kaynaklari arzinin talebinden az olmasi ile insan kaynaklari arzinin talepten
fazla olmas1 durumunda yénetimin verecegi kararlar arasinda farkliliklar olacaktir. insan kaynaklari arz ve
talebinin karsilastirilmas1 ve degerlendirilmesi sonucunda eger varsa yedekleme planlar1 ve kariyer
planlarinda gerekli degisiklikler yapilir.

Ozetle, insan kaynaklar1 plam gelecekte hangi pozisyonlara galisan alinmasi olasidir, ¢alisanlara ne
gerekecektir, calisanlarin egitim ve gelisimi ne olmalidir konularini tanimlayan bir yol haritasidir.
Yedekleme planlamasi yoluyla, ¢alisanlarin kariyer yollar1 orgiitsel gereksinimler ile tutarli bireysel
ihtiyaclara uyarlanabilir.

Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Kavrami

Insan kaynaklan bilgi sistemi kavrami, “bir organizasyonun insan kaynaklari, personel faaliyetleri ve
orgiitsel birim ozellikleriyle ilgili ihtiyac1 olan verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi ve
glincellestirilmesi icin sistematik bir siirectir” biciminde tanimlanmaktadir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kavramiyla, yénetimin, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda karar
vermelerine yardimci olmasi i¢in bilgi gelistirilmesi ve kullanimina iliskin calismalar kastedilmektedir.
Insan kaynaklan bilgi sistemleri hat ve kurmay yoneticilere isletmede calisanlarla ilgili saghkh bilgiler
saglayarak insan kaynaklar1 yonetimi politikasi ve uygulamalarinin etkinligine katkida bulunur.

Insan kaynaklari fonksiyonlarinin otomasyonu;

e Veri dogrulugunda artis,
¢ [slem hizinda arts,
¢ Daha kullanish ve kaliteli sonuglar

¢ Verimlilikte artis konularinda yararlar saglamaktadir.
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