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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Saghk Yéneticilerinin Personel Karar Siireci Uzerine Ongoriimleme
Yontemlerinin Etkisi — izmir’de Bulunan Ozel Hastanelerde Bir Uygulama

Berna HAZNEDAROGLU

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Hastane ve Saghk Kuruluslar: Yonetimi Program

Hastaneler isgiiciiniin 6neminin 6n plana c¢ktigr orgiitlerdir. Saghk
hizmetlerinde isgiicii en temel iiretim faktorlerindendir. Insan sagh@mm ve
saghk hizmetlerinin ikame edilemez olmasi, saghk hizmetlerinin emek yogun bir
sektor olmasi ve verilen hizmetin isgiiciiniin nitelik ve nicelig¢ine bagh olmasi

sebepleriyle isgiicii planlamasi1 hastanelerde en Onemli insan kaynaklar

faaliyetlerindendir.

Saghk hizmetlerinin hedeflerine ulasabilmesi icin iyi bir sekilde isgiicii
planlamas1 yapilmahdir. iyi bir isgiicii planlamasi ise dogru ongoriilerle
gerceklesebilir. Bu ongoriilere ulasabilmek icin yargisal-sezgisel ve sayisal-
istatistiksel ana bashklar1 altinda cesitli personel ongoriimleme yontemleri

kullanilmaktadir.

Bu ¢alismada saghk yoneticilerinin personel karar siireclerinde personel
ongoriimleme yontemlerinden faydalanmip faydalanmadiklari, en Onem
verdikleri ongoriimleme yonteminin hangisi oldugu tespit edilmeye calisilmis ve
yoneticilerin demografik ozelliklerinin ongoriimleme yontemi secimi iizerindeki

etkileri arastirilmistir.

Arastirmada isgiicii planlamasi, personel ongoriimleme yontemleri ve
saghk kuruluslarimin o6zellikleri konusunda literatiir calismasi yapildiktan sonra
elde edilen sonuglarla hastanelerde bir anket uygulamasi yapilarak durum

tespiti yapilmaya cahisilmistir.
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ABSTRACT

Master’s Thesis

Berna HAZNEDAROGLU

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration
Management of Hospital and Healthcare Organizations Program

Hospitals are organizations which the importance of work force comes
into prominence. Work force is one of the most basic production factors in
healthcare. For human health and healthcare cannot be substituted, healthcare
services being very demanding sector and the services provided depend on the
quality and the quantity of the work force, work force planning in hospitals is

one of the most important human resources activities.

Work force planning is to be done effectively for healthcare services to
achieve their goals. An effective work force planning thus occurs with correct
predictions. Various personnel forecasting techniques under two major topics,
one of which is from the judgmental- heuristic view and the other from the

quantitative- statistical view have been used to reach these predictions.

In this study, it was investigated whether the health administrators made
use of personnel forecasting methods in personnel decision- making period. It
was also tried to be determined which forecasting method was the method
which administrators gave importance. Effects of the demographic features of

administrators on forecasting method selection were investigated.

Having done a review of literature study regarding the work force
planning, personnel forecasting methods and features of health institutions,
determination of the situation was tried to be performed by conducting a survey

using the results obtained.
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GIRIS
Insan, yasaminin her alaninda karsilastig1 problemleri ¢dzmek ve bireysel ve
orgiitsel hedeflerini gerceklestirebilmek icin siirekli karar vermek durumundadir.

Karar verme, alternatifler arasindan se¢im yapma eylemidir (Bastug, 2006:1).

Yonetim islevi de karar verme faaliyetiyle gergeklestirilen bir siiregtir.

Yoneticiler ¢evresel belirsizlik ve riskler altinda karar vermek durumundadir.
Etkili yOnetimin amaci, belirsiz diinyada olabildigi kadar risk ve belirsizlikleri
azaltarak iyi ve uygun veriye ulasmak ve bunu sistemde kullanmaktir. Isgiicii
planlamasi, Orgiitler i¢in en dnemli alan olan insan kaynaklar1 da bu felsefenin disa

vurumu olarak ortaya ¢ikar (Tyson ve York, 1993:76).

Isgiicii, orgiitlerde en énemli ve ikame olanagi en az olan kaynaktir. Kiiresel
isletmecilik anlayisinin yayginlastig1 glintimiizde, siddetli rekabet ortaminin yarattigi
etkiler, teknolojik gelismelerin etkisiyle siirekli degisen kosullar, bilgiye dayali yeni
is alanlarinin varhigi ile orgiitlerin basar1 ya da basarisizliga gotiiren en Onemli
kaynak, isglicii olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bunun sonucu olarak da isgiicii
planlamas1 diger orgiit kaynaklarindan daha oncelikli hale gelmistir. Orgiitlerin
isgiiclinii dogru sekilde, dogru nitelikte, dogru sayida, dogru zamanda ve dogru is
icin bulmasi, planlamasi, belirlemesi ve se¢mesi gerekmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin dinamik bir silireci olan iggiicii planlamasi, diger orgiit kaynaklarinin
planlamasinin 6niine gegtigi gibi, insan kaynaklar1 yonetiminin de en temel ve en

onemli konularindan biridir.

Isgiicii planlamasi, drgiitiin arz ve talep yoniinden gelecekte ihtiyag duyacagi
personeli sistematik olarak dngoriimlenmesi (Werther ve Davis, 1982:108) seklinde
de tanimlanabilmektedir. Giinlimiizde stirekli ve hizla degisen ¢evre nedeniyle
gelecegi ongoriimlemek her ne kadar zorlasmissa da bu Ongdriimlemelere olan

gereksinim artmistir.



Tez ¢alismasinin amaci saglik alanindaki isgiicii planlama siirecinde personel
ongoriimleme yontemlerinin saglik yoneticilerinin karar stiregleri {izerindeki etkisini

incelemektir.

Bu kapsamda hazirlanan tez ¢alismasinin birinci boliimiinde; isgiicii
planlamasi kavrami, isgiicli planlamasinin tanimi, 6nemi, amaci, isglicii planlamasini
etkileyen c¢evresel faktorler, isglicii planlama tiirleri, isgiicii gereksiniminin
belirlenmesi ve tiirleri agiklanmis, ayrica iggiicii planlama siireci asamalar1 ele

alimmustir.

Tez caligmasinin ikinci boliimiinde; saglik kuruluslar1 ve saglik hizmetlerinin
ozellikleri, 6zel saglik kuruluglar1 hakkinda bilgi verilmis ve personel dngdriimleme
kavrami {iizerinde durulduktan sonra personel Ongdriimleme yontemlerine yer

verilmistir.

Uciincii boliimiinde ise agiklanan teori kisimlarindan faydalanilarak saglik
yoneticilerinin  personel talebi karar siireclerinde personel Ongoriimleme
yontemlerinin etkisini belirlemeye yonelik bir anket hazirlanmis ve izmir’de bulunan
0zel hastanelerde uygulanmistir. Arastirmada elde edilen bulgular analiz edilmis

tanimlayici istatistikler seklinde 6zetlenerek tartigilmistir.



BiRINCi BOLUM
ISGUCU PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE

Isgiicii planlamas1 makro acidan (iilke diizeyinde) ve mikro agidan (orgiit
diizeyinde) olmak tizere iki farkli sekilde degerlendirilir. Makro acidan bakildiginda,
ilke diizeyinde yapilan genel bir isgiicli planlamasi, mikro ac¢idan bakildiginda belirli
bir orgiit ve Orgiitiin isgiicii ile sinirli ancak iilke diizeyindeki planlama faaliyetleri ile
de uyumlu olmasi beklenen cabalar olarak ele alinmaktadir (Geylan, 1994:20). Bu
calismada mikro agidan bakilarak orgiit diizeyindeki isglicii planlama ¢alismalar1 ele

alinacaktir.

Glintimiizde orgiitler gelecekteki iiretimlerini, hammadde girislerini, miisteri
potansiyellerini ve organizasyonun kapasitesini planlama egilimi icindedirler. Uretim
ara¢ gereclerini, parasal imkanlarim1 ve kapasitesini planlayan orgiitler isgiicli
planlamas1 ihtiyaci da duymaktadirlar (Erdogan, 2001:29). Isgiicii planlamasi
orgiitiin tiim faaliyetlerini ilgilendiren bir ¢alismadir. Uretimin temel girdilerinin
basinda gelen ve her Orgiitsel faaliyetin temel girdisi olan insan biiylime ve
gelismenin temelidir. Bu nedenle orgiitler tam aradiklari, orgiitiin isteklerine tam

olarak cevap veren isgiiciinii istthdam etmek zorundadir (Okakin, 2008:41).

Orgiitler dogru isgiicii istihdamini insan kaynaklar1 ydnetiminin en &nemli
islevi olan isgiicii plam ile gerceklestirirler. Isgiicii plam salt insan kaynaklari
birimince yapilacak bir calisma olmayip; Orgiitiin tiim bdliimleri tarafindan
desteklenmesi ve insan kaynaklari birimi ve diger birimler arasinda gii¢lii bir
koordinasyonla gergeklestirilmelidir. Ciinkii yapilacak isin gereklilikleri ve
ozellikleri ilgili birim yoneticileri tarafindan bilinmektedir. Ornegin finans
boliimiiniin verecegi eksik ya da yanlis bir bilgi etkin olmayan bir planlamaya bu da

gereksiz ya da yetersiz isgiiciine sebep olabilir.

Insan kaynaginin etkinliginin artirilmasina yonelik bir planlama calismasi
olarak goriilebilecek isgiicii planlamasi, isletmeler acisindan verimliligi, dolayisiyla
karlilig1 etkileyen ve belirleyen temel 6gelerden biridir. Ciinkii planlama, yalniz

personel sayisindan tasarrufu gerceklestirerek gider diisiiriici rol oynamaz, ayni



zamanda isin niteligine gore uygun isgdren olusturulmasinda temel rol oynar.
Boylece, uygulamada 6rgiit agisindan verim artisi, dolayisiyla da kar artis1 saglanmis

olur (Gordon, 1966:12).

Isgiicii planlamasi zaman icerisinde &rgiitiin stratejisine dahil edilmis bir
parca olmaktan, ayr1 bir planlama siireci haline gelmistir. Isgiicii planlamasi, orgiit
planina yapilacak olan bir eklemeden daha fazlasini ifade etmektedir (Akt: Demir ve
Giizel, 2005:54). Isgiicii planlamasi, orgiitiin gelecekteki personel talep ve arzinin
sistematik olarak tahmin edilme siirecidir (Davis ve Werther, 1993:165). Orgiitlerde
iretim, pazarlama ve teknik konular olusturulduktan sonra insan kaynaklari
uygulamasinin nasil yapilacagini planlanmaktadir. Bu sirada orgiitiin stratejisinin
etkin isleyebilmesi i¢in insan kaynaklar ile ilgili olarak Orgiit yapisi, isgdrenlerin
becerileri ve sorumluluklari, orgiit ve liderlik gibi konular incelenmektedir (Akt:

Demir ve Giizel, 2005:54).

Orgiitlerin en dnemli ve yeri doldurulmasi en zor kaynagimin isgiicii oldugu
yadsinmaz bir gercektir. Isgiicii rekabet ortaminda diger kaynaklardan farkli olarak
orgiitiin basarisini belirleyen en énemli kaynaktir (Simsek ve Oge, 2007:76). Etkili
bir isgiicii plani, drgiitlerin basarisinin temel tasidir. Ideal olarak, isgiicii plan1 diger
tiim insan kaynaklari iglevlerinden 6nce yapilmalidir (Palmer ve Winters, 1993:31).
Orgiitiin ihtiyac1 olan isgiiciiniin nitelikleri ve niceliklerini belirlemeden egitim, iicret
belirleme gibi fonksiyonlarin yerine getirilmesi miimkiin degildir. Tiim insan
kaynaklar1 islevlerinin yerine getirilebilmesi i¢in isgciicii planinin etkili bir sekilde
hazirlanmis olmas1 gerekmektedir. Isgiicii plan1 hazirlanirken sayisal ve sosyal yonii

g6z onilinde bulundurulmalidir.

Isgiicii planlamasinda temel giigliik, planlanacak olan seyin insanla ilgili
olmasinda yatar. Baska bir ifadeyle, isgiicii fiziksel, psikolojik ve sosyal nitelikleriyle
Olgiiye vurulmasi c¢ok giig, homojen oOzellikler gostermeyen bir iiretim gidisidir
(Kaynak,1996:3).

Planin etkili olmasi insan kaynaklar1 yoneticisinin planlama yd&ntemlerini

orgiitiin gereksinim ve kaynaklarina uygun olarak kullanmasina baghdir (Palmer ve



Winters, 1993:31). Istihdam gelisi giizel yapildig1 takdirde, sonuglarina katlanmak
zaman zaman ¢ok agir bedeller 6demekle miimkiin olmaktadir. Gliniimiiz orgiitleri
bu tir sikintilar1 Onlemenin yolunu planli istthdam ile bulmuslardir (Okakin,
2008:41). Onceden goriilemeyen bir personel fazlahiginin ya da eksikliginin
gerektirdigi Onlemlerin acele ile alinmasi masraflara, gecikmelere, c¢alisanlarin
huzursuz olmasina ve Orgiitiin ¢calismasini aksatacak sonuglara yol agabilir (Palmer

ve Winters, 1993:32).

Insan kaynaklar1 belirli bir zaman 6ncesine kadar, her biiyiikliikteki drgiit i¢in
nitel ve nicel olarak yeterlilik géstermekteydi. Oysa giiniimiiz modern ekonomilerine
ve bilgiye dayali yeni is alanlarina bilgi ve becerisi yiiksek, kalifiye personel
gerekmektedir. Artik nitelikli insan kaynaklar1 nadir ve degerli bir hale geldigi i¢in,
isgiicli planlamasi da diger kaynaklarin dncelik hakkini almis bir zorunluluk haline

gelmistir (Akyiiz, 2001:107).

Isgiicii planlamas1 gelecege yonelik bir calismadir, i¢ ve dis degiskenlerin
ongoriimlenmesine dayanmaktadir. Isgiicii planlar1 bu niteligi geregi ve planlarin
uzun donemi kapsamasindan dolay1 iist diizey yOnetim alanina baska bir deyisle

stratejik planlama kapsamina girmektedir.

Stratejik planlamanin konusu olan iggiici planlamasinin, hazirlanmasinda
dikkat edilmesi gereken birgok husus bulunmaktadir. Isgiicii planlamasi, drgiitiin
planlama siireci ile bir biitiin halindedir. Orgiitin en gergekci Oncelikleri ve
politikalari, isgiicii ve orgiit planlamasinin birlikte ele alinmasi ile saptanabilecektir.
Dolayisiyla hatalardan kagimmak igin planlama siirecinin sistemli ve bilingli bir

sekilde yapilmasi gerekir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:55).

Galler’e gore, isgiicii planlamasi yapilirken dikkat edilecek hususular
sunlardir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:55):

- lsgiicii gereksinmesi, hem niteliksel hem de niceliksel anlamda

degerlendirilmelidir. Bu durumda orgiitiin i¢inde bulundugu ortamdan izole

bir bigimde isgiicli plan1 saglamaya yonelik plan uygun olmayacaktir.



- Orgiitin amaglar1 ve i¢inde bulundugu ortam siirekli olarak gelistiginden
isgiicli planlamasi siireklilik tagimalidir.
- Isgiicii planlamas1 hem kisa vadeyi hem de uzun vadeyi kapsamalidir. Ancak
orgiit planlama siirecinde iken uzun vadeli yatirim yapmaya odaklanmalidir.
- Orgiitiin planladig: isciicii, ancak orgiitiin finanse edebilecegi kadardur.
Isgiicii planlamasi kavrami bazi kaynaklarda insangiicii planlamasi, insan
kaynaklar1 planlamasi, beseri kaynaklar planlamasi, personel planlamasi olarak ifade

edilmektedir.

Isgiicii planlamas1 ve insangiicii planlamasi terimleri birbirinin yerine
kullanilabildigi gibi bazi arastirmacilar bu iki terim arasinda fark oldugunu

belirtmektedir. Yiiksel kitabinda bu farki soyle aciklamaktadir.

Isgiicii planlamas1 istenilen sayida insanin, istenilen zamanda, istenilen
isyerinde bulundurulmasmna yoneliktir. Insangiicii planlamasi, ydnetimin orgiitiin
insan kaynagi acisindan bugilinkii mevcut durumundan istenilen duruma nasil
gecebilecegini belirleme siirecidir. Insan giicii planlamas1 daha genis kapsamli olup

ist yonetimin yargilarini da igermektedir (Yiiksel, 2000:72).

Bu caligmada terim olarak iki anlami da ihtiva edecek sekilde isgiicii

planlamasi olarak kullanilmasi tercih edilmistir.

1.1. iISGUCU PLANLAMASI TANIMI

Literatiirde isglici planlamasit kavrami ile ilgili farkli tanimlarin

benimsendigini goriiyoruz.

Isgiicii planlamasi, orgiitlerin gereksinim duydugu en uygun nitelikteki
isgbreni uygun zamanda ise alarak, i¢sel ve dissal ¢evre kosullarini goézoniinde
bulundurarak, onlarin istihdamlarinin yapilmasi ve basarilarinin degerlendirilmesi

etkinlikleridir (Thomas, 1996: 5-6).



Isgiicii planlamasi, orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacagi personelin nitelik ve
niceliklerine gore onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede

karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetleridir (Yiiksel, 2000:68).

Isgiicii planlamasi, gereksinim duyulan insan kaynaginin niteliksel ve
niceliksel acidan degerlendirildigi ve bulunabilirlikleri 6lgiisiinde planlandigr bir

stirectir (Akinci, 2009:57).

Isgiicii planlamasi bir isletmenin ana amagclarina uygun olarak etkinligini
arttirmay1 ve saglayacagi yarari en yiiksek diizeye ¢ikarmayi hedef alan, bireyin
yeteneklerini de bu amaglara uygun olarak gelistirip kullanma olanagi tasiyan

planlama siirecidir (Walker, 1985:5).

Isgiicii planlamasi, isletmenin genel planlama amaglaria katki verebilecek en
uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda isletmeye alimi, en uygun isletme
boliimiine yerlestirilmeleri, yeni gorevlere egitim yoluyla hazirlanmalari,

basarilarinin degerlendirilmesi ve etkin sekilde calistirilmalaridir (Aytek, 1978:6).

Isgiicii planlamas siireci ister ulusal ister drgiit diizeyinde olsun bir sistemdir.
Uygun say1, yetenek, nitelik, deneyim, egitime sahip personeli dogru zamanda dogru

is i¢in planlama, belirleme ve segme faaliyetidir (Connor ve Carson, 1982:29).

Isgiicii planlamasi, 6rgiitiin mevcut ve gelecekteki amagclarini verimli bigimde
gerceklestirmesi i¢in, uygun yer ve zamanda, uygun say1 ve nitelikte personeli elde

etmesi icin girisilen bilingli bir faaliyettir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:92).

Yeter sayida ve nitelikte personelin gereken zamanda saglanabilmesi i¢in
Orgiitiin mevcut potansiyeli, gelisim trendi ve stratejik amaclar1 dikkate alinarak bir
planlamanim yapilmasi gerekir. Orgiitiin mevcut insan kaynaklarmi en akilcr sekilde
kullanmay1 ve orgiitiin gelecekteki isgiicii kaynagini nitelik ve nicelik yoniinden
karsilagtirmay1r amacglayan bu orgiitsel faaliyetlere isgiicli planlamasi1 denmektedir

(Akt: Aykag, 1999:93),



Kisaca yukaridaki tanim ve aciklamalar1 Ozetleyecek olursak isgiicli
planlamasi, degisen kosullar altinda, orgiitiin gereksinim duydugu isgiiclinii bazi
Ongoriimleme yontemlerinden yararlanarak tahmin etmek, bu gereksinimi karsilamak
icin gerekli isleri asama asama diizenleme siirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2001:39; Okakin, 2008:28). Bu siirecte dogru sayida ve nitelikte personelin dogru
zamanda ve dogru yerlerde bulunup orgiitiin ihtiyaglarim1 karsilamasi saglanmali,
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:39) ayn1 zamanda Orgiitiin stratejik gereksinimlerine
ve kiiltiirine uygun adaylarin toplanmast ve ise alinmasimi da gozoniinde
bulundurmalidir (Akinci, 2009:56). Isgiicii planlamasinin  kapsamimda mevcut
personeli de en akilci ve verimli big¢imde kullanmak da bulunmaktadir (Akyiiz,

2001:122). Isgiicii planlamasi ile uygun ise uygun isgoren yerlestirilmis olmaktadur.

Verilen tanimlar ve daha farkli kaynaklardaki tanimlar 1siginda isgiicti
planlariin ortak 6zelliklerini sdyle 6zetleyebiliriz (Bottomley, 1983:85):
- Dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynagi ile ilgilidir,
- Orgiitiin sahip oldugu isgiiciiniin bir envanterinin ¢ikarilmasini zorunlu kilar,
- lsgiicii ile ilgili gelecege yonelik dngdriimlemelerde bulunmay1 gerektirir,
- Uzun donemi kapsamasi ve daha ¢ok Orgiitiin iist yOnetiminin gorevleri
kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolay: stratejik planlama

biciminde yerine getirilmelidir.

Isgiicii planlamasi &rgiitiin asir1 ve ya eksik personelle ¢alismasini dnleyerek
cevresel degismelere Orgiitiin uyum saglayabilmesi icin personelle ilgili faaliyetlerin
timil yonlendirilmektedir (Yiiksel, 2000:68). Diger tiim personel etkinliklerinden
once yapilmas: gereken insan kaynaklari planinin etkili olmasi, planlama

yontemlerinin Orgiitiin ihtiyag ve kaynaklarma uygun olarak kullanilabilmesine

baglidir (Akinct, 2009:57).

Isgiicii planlamasinin islevleri; isgiiciiniin etkinligini saglamak, calisanlarin

faaliyetleri ile oOrgiitiin amaclar1 arasindaki uyumu saglamak, yeni isgdrenlerin



istthdaminda etkinligi saglamak, insan kaynaklar1 yoOnetimi islevlerinin

koordinasyonuna yardimc1 olmaktir (Davis ve Werther, 1993:165).

1.2. ISGUCU PLANLAMASININ ONEMI

Orgiitiin en 6nemli ve ydnetilmesi en zor kaynagi, drgiitiin sahip oldugu insan
kaynagi olup; bu kaynak diger kaynaklardan farkli olarak, rekabet ortaminda
basarinin belirleyici bir unsuru olma 6zelligi tasimaktadir (Akt: Tortop ve digerleri,
2007:104). Bu sebeple her gecen giin orgiitlerin insan kaynagina verdikleri énem

artmaktadir.

Isgiicii planlamas1 orgiitlerde verimligi ve karhilig1 etkileyen ve belirleyen
ozellige sahiptir (Kaynak,1996: 7). Isgiicii planlamasi1 orgiitiin suan ve gelecekteki
isglicii potansiyelini rasyonel, etkili ve verimli olarak kullanilmasina olanak veren bir
arag olarak orgiit i¢in oldukea biiyiik onem tasir (Simsek ve Oge, 2007:59). Isgiicii
planlamasi yapan bir 6rgiit ile bu planlamay1 yapmayan bir igletme arasinda olduk¢a
fark vardir. Planlama yapilan bir orgiitte ise alma asamalar1 daha gergekei olup terfi,
nakil, isten ¢ikarma gibi islemler daha bilimsel kriterlerle yapilmaktadir (Akt: Demir
ve Gilizel, 2005:55).

Etkili bir isgiici planlamasi ile basarinin, verimliligin ve karliligin
belirleyicisi olan insan kaynagi dogru kullanilmis olur. Orgiitler kurumsal hedeflerini
gerceklestirebilmek ve insan kaynagini amaglarina uygun segebilmek igin insan
kaynaklar1 biriminin yapilamasina titizlikle yaklasilmalidir. Insan kaynaklari
yonetiminde oncelikli iglev isgiicii planinin olusturulmasi daha sonra diger islevlere

gecilmesi gerekmektedir.

Gerekli personelin miktar ve niteliklerini bilmeden aday arama-seg¢im,
egitim, performans degerleme ve iicretleme gibi diger insan kaynaklari yonetim
islevlerini yerine getirmek miimkiin degildir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:41).
Ayrica isletmenin devamliligini siirdiirebilmesi icin gereken diger planlama
tirlerinin de basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in iyi bir iggilicii planlamasi ile

olanak bulabilir (Yiiksel, 2000:72).



Isgiicii planlamas1 yapmayan bir 6rgiitiin, sahip oldugu insan kaynagini gelisi
giizel kullanmasi s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve ise son verme
gibi bir Orgiitiin hayati faaliyetleri olarak ele alinabilecek iglemlerini de tamamen
keyfi ve duygusal esaslara gore yapacagi diisiiniilebilir. Bdyle durumda olan
orgiitlerin, nitelikli mal ve hizmet iiretmeleri beklenemeyecegi gibi rekabet
ortaminda ve nitelikli hizmet beklentilerinin giderek arttifi gilinlimiizde uzun
donemde varliklarini siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir (Aykag, 1999:103).
Orgiitte isgiicii planlamasi, drgiitiin gelecegi bakimindan oldugu kadar, drgiitiin sahip
oldugu kaynaklarin akilci kullanimi bakimindan da 6nem tasimaktadir (Tortop ve

digerleri, 2007: 98).

Orgiitlerin insan kaynaklarina verdikleri énem giderek artmas1 ve isgiiciiniin
bir maliyet unsuru olmaktan c¢ikarak bir kaynak olarak degerlendirilmesi
sebepleriyle, isglicii planlamasiyla ilgili bircok yontem ve yaklasim gelistirilmistir
(Akt: Tortop ve digerleri, 2007:96). Bu yontem ve yaklagimlar Sngoriimleme
yontemleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sayisal ve sayisal olmayan birgok
ongoriimleme yontemi isgiicii tahmin siireclerinde kullanilmaktadir. Ancak insan
kaynag1 sosyal, psikolojik, fiziksel bir varlik olmasi sebebiyle homojen 6zellikler
gostermemekte ve i¢c ve dis c¢evre kosullarindan etkilenmesi sebepleriyle

Olclimlenmesi ve dngoriimlemesi zor olmaktadir.

Doyumlu ve yetismis insan kaynaklarina sahip olmak; Planlama yapilan
orgiitlerde ¢alisanlar, orgiitiin kendisinden ne bekledigini, davraniglarini ve bunlarin
sonuglarini bilebilmektedir. Bu durum personelin gelisimine ve doyumuna 6nemli

katkida bulunur (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:41).

Isgiici planmmin 6rgiit icin &nemini su ana maddelerle belirtebiliriz
(Walker,1985:85-86; Akt: Simsek ve Oge, 2007:59):
- Ust diizey yoneticilerin drgiit stratejilerini belirlemelerini gerektirmesi,
- Orgiitiin suandaki durumunun saptanmasi, gelecege yonelik diisiincelerinin

neler oldugunun ortaya konmasi,
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- Orgiitsel planlama siirecinin gelismesine yardimei olur,

- Orgiitte gereksinim duyulan isgiiciiniin sahip olmas1 gereken nitelikleri ortaya
koyar,

- Orgiitiin tiim kademelerinde ihtiya¢ duyulan insan kaynaklari y&netiminin
etkinligini arttirir,

- Mevcut iggliciiniin sahip oldugu bilgi beceri ve yetenekten optimum
verimliligin saglanmasina yardime1 olur,

- Isgiiciindeki daralmalar1 énceden gorerek isgiicii ihtiyaglarmin saglanmasina

yardimci olur.

1.3. ISGUCU PLANLAMASININ TARTHCESI

Klasik yonetim anlayisina gore isgiicii planlamasi, dogru personelin dogru
zamanda, dogru iste bulundurulmasini saglamak olarak algilanirdi (Akt: Okakin,
2008:27). Bu donemlerde gereksinme oldugu zaman personel elde edilebilecegi
varsayllmig ve bu sebeple personel planlamasi ile ilgilenilmemistir (Can, Akgilin ve

Kavuncubasi, 2001:93).

20.yy.’mm ilk ¢eyreginde ise is etiidii ve endiistriyel psikoloji uygulamalarini
tatbik ederek, personelin verimliliklerini arttirmaya yonelik cabalari kapsiyordu.
Ikinci diinya savas1 ve sonrasinda planlamanin ilgi alam personel verimliligi ve
yonetici personel temini konularina dogru kaymustir (Akt: Okakin, 2008:27). Isgiicii
planlamasi, diislince olarak 20.yy basindan itibaren ele alinmaya baslanmis ise de;
esas olarak, 1960’11 yillarda geleneksel personel yonetiminin konulari arasinda yer
almaya baslamistir (Akt: Tortop ve digerleri, 2007:96). Orgiitlerin hizla biiyiimeleri
ve cesitlenmeleri, nitelikli personele olan talebi artirmaya baslamistir. Bu gelismeler,
orgiitler i¢in insan kaynaklarina gelecekte olasi talebi 6ngérme zorunlulugunu da
beraberinde getirmistir (Okakin, 2008:27). 1960’larin son yillarinda Almanya’da
““Personel Planlamasi’” kavrami uygulamaya yerlesmistir (Kaynak, 1996:9). Kamu
kuruluslarinda yaygin olarak kullanilmaya baslamasi ise 1970’li yillarin ortalarindan

itibaren oldugu ifade edilmektedir (Akt: Tortop ve digerleri, 2007:96).
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1980’lerden itibaren hizla degisen diinya diizeni ile birlikte personel yonetimi
olarak bilinen klasik anlayis yerini insan kaynaklar1 yaklagimina birakmis ve stratejik
planlarin 6rgiit icin tasidigi 6nem anlasildikga stratejik insan kaynagi planlamasinin
da 6nemi artmistir (Okakin, 2008:27). 1980’ler kariyer planlamasi, iggiiciiniin esnek
kullanimi, performans degerleme ve basar1 odiillendirme konularinda da tartigmalar
yasanmistir. Bu yillarda gesitli isgiicii planlama teknikleri uygulanmaya baslanmistir.
1989°da ABD’de yapilan bir inceleme isgiicii planlama tekniklerinin kisa donemli

planlama i¢in daha uygun goriildiigii ortaya ¢ikmustir (Kara, 2007:22).

1.4. ISGUCU PLANLAMASI AMACLARI

Isgiicii planlamas: iki temel boyuta sahiptir. Bunlardan ilki drgiitteki yetenek
ve beceri diizeylerinin belirlenmesi, ikincisi emeklilik, isten uzaklastirma, terfi, nakil,
hastalik gibi Orgiitten ayrilmalar ile igse devamsizlik ve diger baska nedenlerden
ortaya cikan kadro bosalmalarina yonelik ongériilerin yapilmasidir (Simsek ve Oge,
2007:59-60). Bu bilgilere ulasmak icin g¢esitli Ongdriimleme yOntemleri
kullanilmaktadir. Ongériimleme ydntem ve teknikleriyle isgiicii planlamasinin uzun

ve kisa vadeli amaclarina tam olarak ulagsmasi hedeflenmektedir.

Uzun donemli amaglar oOrgiitiin stratejik isglicli planlamasi kapsamina
girmektedir. Stratejiler uzun donemli amaglar ve tercihleri belirlemektedir. Isgiicii
planlamasinin da Orgiitlin vizyonuna uygun sekilde yapilmasi gerekmektedir.
Orgiitiin stratejik amaglar1 bunu gerceklestirebilecek bir isgiicii planlamasi ile
gerceklesebilir. Ciinkii orgiitiin ulagsmak istedigi noktaya tasiyacak en énemli kaynak
olan insandir. Ornegin yurtdisinda da hizmet vermek, iiretim yapmak isteyen bir
orgiitiin ilgili yabanci dilleri bilen isgiiclinii istthdam etmesi ya da istihdam

edebilecek planlar gelistirmesi gerekmektedir.

Orgiitlerin isgiicii aciklarmi1 kapatmak iizere c¢aba gostermesi, isgiicii
planlamasinin kisa dénemli amagclar1 arasindadir. Isgiicii aciklarmin sayisi siirekli
olarak degisiklige ugrar. Once isgiicii agiklarinin kapatilamamasinin nedenlerine

egilmek gerekir. Bir neden, igletmenin ise alma ve egitim standartlarinin yiiksekligi

12



olabilir. Kisa donemde bu standartlar degistirilemediginden isgiicii agiklarinin

kapatilmasi zorlasir (Aytek, 1978:29).

Son ana birakilan isgiicli alimlarinin yaratacagi sakincalar1 gidermek, 6nemli
maliyet kalemi olmasi nedeniyle gereksinimden fazla veya az miktarda isgdren
bulundurmamak i¢in isgiicii ile ilgili bir takim ongoriimleme ve planlarin yapilmasi
gereklidir (Bingdl, 1990:56). Isgiicii planlamasinin temel amaci; yapilacak
ongoriimlemeler ve planlar sonucunda belirli bir zaman ve yerde en uygun sayida ve
nitelikte insan kaynaginin orgiitiin amaclarin1 gerceklestirecek ortamda yararli ve
etkili bir sekilde kullanilmasin1 saglamaktir (Bing6l, 1990:56; Sabuncuoglu,
2000:30-31).

Isgiicii planlamasi bu temel amacinin yaninda ikincil nitelikli ya da acikca

belirtilmeyen amaglara da sahiptir.

Bu amaglar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Aldemir, Ataol ve
Budak,2001:42; Aykag, 1999:103; Bingdl, 1990:56-57; Can, Akgiin ve Kavuncubasi,
2001:92-93; Palmer ve Winters, 1993:34; Tyson ve York,1993:76; Yiiksel, 2000:72):

- Isgiicii ile ilgili 6zel ve genel ihtiyaclarin uzun ve kisa dénemli
ongoriilerini yapmak,

- Isgiiciine yapilan yatirimlarin yeterli dlciide geri ddnmesini saglamak,

- Isgiiciinii etkin ve verimli kullanmak,

- Daha doyumlu ve yetismis isgiiciine sahip olmak,

- Isgiicii maliyetlerini kontrol altina almak,

- Bir orgiitiin ihtiya¢c duydugu yetenekli isgiiciinii kalite ve miktar
yoniinden saglamak ve personeli orgiitte tutabilmek,

- Orgiitiin isgiiciinii en yararh, etkili ve verimli sekilde kullanmasini
saglamak,

- Orgiitte zamanla degisen teknolojiye gore olusan isgiicii fazlaliginin
zararlarini1 6ngorerek gerekli 6nlemleri almak,

- Isgiicii ile ilgili sorunlarin tam ve ¢oziimiinii kolaylastirmak,
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- Etkili isgiicii planlamasi ile yoOnetimin denetime iligkin yiikiinii

azaltmak,

- Orgiit ve isgiicii kullanimi arasindaki maliyeti dengelemek,

- Ise alim ihtiyaclarmi belirlemek,

- Egitim ihtiyaglarini belirlemek,

- Y onetimin gelisimini saglamak,

- Endiistriyel iliski stratejilerini pekistirmek,

- Hizla degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina uyum saglamak,

- Orgiitsel degisimi yonlendirmek,

Isgiicii planlarinin amaglarmi cesitlendirmek miimkiindiir. Ancak isgiicii

planlarinin temel amacina egildigimizde asagidaki sekilde sematize etmek

mumkindiir.

Sekil 1. Isgiicii Plan1 Amaglar1 Siniflandirmasi

isgiicii Planinin Amaglari

Dogru insan1 segmek

- Uygun

- Nitelikli

- Yetenekli

- Motivasyonu yiiksek

Dogru zamanda se¢cmek

- Egitim programina uygun zamanda
- Isgiiclinii uygun zamanda se¢gmek

Dogru pozisyon i¢in

- Ilgili meslekte

- Uygun yetenek

- llgili

- Son teknoloji liriinlerine hakim

Dogru is igin

- Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi icin
gerekli

- Uretim planmn iiriin kosullarinin yerine
getirilmesi i¢in

Dogru zamanda
yerlestirmek

- Personel programi
- Baslangi¢ programi
- Uriin programi

Kaynak: Connor ve Carson, 1982, s.30.
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Isgiicii planinin Sekil 1.’de agiklanan amaglarina baktigimzda; isgiicii plam
tanimindan yola c¢ikilarak dogru insani, dogru zamanda, dogru pozisyona, dogru is
icin secerek dogru zamanda yerlestirmek temel amaglar olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu bes temel amacin kriterleri de agiklamistir. Ornegin ilk amag olarak
gosterilen dogru insan1 se¢menin kriterleri uygun, nitelikli, yetenekli, motivasyonu
yiiksek olarak tanimlanmistir. Aslhinda amag¢ bu Ozelliklere sahip kisileri
secebilmektir. Boylelikle isgiicii plani amaclarina ulasabilir. Isgiicii planlarmin
amaglarma etkin bir sekilde ulagabilmesi i¢in ayn1 zamanda i¢ ve dis g¢evre
kosullarinin degerlendirilmesi, kisaca planlamay1 etkileyen faktorleri de gézoniinde

bulundurmas: gerekmektedir.

1.5. ISGUCU PLANLAMASINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isgiicii planlari, orgiitiin igindeki ve disindaki degisimlere karsi duyarli
olmalidir. Etkili olabilmesi i¢in isgiicii planlarinin kapsamli ve kesintisiz bir siireg
olmas1 gerekir (Palmer ve Winters, 1993:33). Bunun nedeni ¢evrenin belirsizliklerle
dolu ve siirekli olarak degisen karakterde olmasi ve buna bagli olarak da orgiitiin
amaclarinin siirekli gdzden gegirilmesi geregidir. Orgiitiin cevresi; yenilik, niifus
degisiklikleri, tiiketici talepleri, yasal diizenlemeler ile devlet miidahaleleri, ulusal ve
uluslararas1 rekabet gibi ¢ok sayida degiskenin bulundugu karmasik bir nitelik
gostermektedir (Simsek ve Oge, 2007:61). Onemli olan, érgiitiin isgiicii planlamasini
etkileyecek nitelikteki degiskenleri planlama silirecine dahil etmis olmasidir

(Aykag,1999:98).

Isgiicii planlamasin1 ve planlamacilarm isgiicii ile ilgili kararlarin etkileyen
faktorleri orgiit dis1 ¢evresel faktorler, Orgiit ici ¢evresel faktorler olarak iki ana
boliime ayirabiliriz. Bu faktorlerin bazen kontrol edilebilir bazen de kontrol edilemez
nitelikte olmalar1 isgiici planlamasi siirecinin dinamik ve esnek olmasini
gerektirmektedir. Siirekli veri toplayan, bu verileri isleyen, kullanan ve gerekli
birimlere ileten yapidaki bir insan kaynaklari yonetimi ile planlamay1 etkileyen
faktorler degerlendirilerek dinamik bir planlama saglanmig olur. Asagida bu isgiicli

planlarini etkileyen faktorler incelenecektir.
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1.5.1. Orgiit Dis1 Cevresel Faktorlerin Analizi

Isgiicii talebini etkileyen dis ¢evresel faktdrleri dnceden kestirmek oldukca
giictiir. Isgiicii planlamasi yapilirken gerek su anki gerek gelecekteki isgiicii arzinin

egilimleri dikkate alinmalidir.

1.5.1.1. Ekonomik Kosullar

Ekonomik kosullar, iggiicii talebini yakindan ilgilendiren, isletmenin kontrolii
disinda gelisen ve tahmini zor olan isletme dis1 faktorlerden biridir (Budak, 2008:81-
82). Isgiicii planlamasii smirlayan bir etken olarak ekonomik kosullar, iilkemiz
orgiitlerinin uzun donemli insan kaynaklar1 planlamasina ydnelmelerini

engellemektedir (Okakin, 2008:32).

1980’11 yillarda Tiirk isletmelerinin disa acilmasiyla gereksinim duyulan
personelin niteliklerinde farkliliklar ortaya ¢ikmasi, artan enflasyon, issizlik,
faizlerdeki artis gibi kosullar isgiicii planlamasini etkileyen 6nemli faktorlerdendir.

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:39-40; Budak, 2008:82).

Ekonomik degisimler insan giiclinlin yasam standardim1 ve giderlerini
etkilemekte artan enflasyonla birlikte personelin iicret taleplerini de artmaktadir
(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:95). Bu durum personel maliyetlerini
beraberinde arttirmakta, isletmeleri isgiliciinden en iyi bigimde yararlanarak onlarin

verimliliklerini arttirmaya zorlamaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:39-40).

1.5.1.2. Demografik Faktorler

Isgiiniin kaynag olan niifusun yas, cinsiyet, egitim gibi demografik
ozellikleri isgiicli planlamasini etkileyen onemli ¢evresel faktorlerdendir. Ortalama
yasam siiresinin artmasi, kadin niifusun giderek ¢alisma hayatina daha fazla girmesi,
niifus artisi, nitelikli iggiliciiniin artmas1 insan kaynaklar1 yoneticilerinin gdz oniinde

tutmasi1 gereken demografik faktdrlerdendir. Insan kaynaklari yoneticisi, yerel ve
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ulusal diizeyde isgiicli pazarinin kosullarin1 belirleyerek planlamada dikkate
almalidir (Akt: Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 94-95; Aldemir, Ataol ve Budak,
2001:40-41). Ayrica bireysel farkliliklarin durumu, insanlarin egitim, Ogretim
durumlar ile gelecekte ne tiir mesleksel niteliklere sahip olacaklari incelenmesi

gereken konular arasindadir (Simsek ve Oge, 2007:61-62).

1.5.1.3. Yasal Diizenlemeler

Hiikiimetin ¢alisma yasami ve istihdama iliskin diizenlemeleri isgiicii
planlamas: siirecinde dikkate alinmalidir (Budak, 2008:82). Degisen yasalar orgiitleri
isglicli planlamas1 yapmaya zorlarlar. Son yillarda is kanununda yapilan
degisikliklerle emeklilik yasinin ve emeklilik icin gereken siirelerin yiikseltilmesi,
hiikiimlii ve engellilerin istihdam zorunlulugu, kidem tazminati, mesai siireleri gibi
konular yoneticiler tarafindan yakindan izlenmeli ve gerekli onlemleri almasini

gerektirmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:41).

Bazi durumlarda da yasal degisiklikler orgilitlerin hizina yetisememekte,
ornegin esnek calima kosullart ile ilgili yasal diizenlemelerin halen yapilmamasina

karsin bu sekilde calisma kosullar1 uygulayan orgiitler iilkemizde bulunmaktadir

(Okakin, 2008:32).

1.5.1.4. Teknoloji

Teknolojide yasanan hizli gelisme ve ilerlemeler, orgiitlerin yapisal ve
islevsel niteliklerini etkilemekte, mal ve hizmet iiretiminde ¢esitlilik yaratmaktadir.
Bu ilerleme ve gelismeler nedeni ile, bir ¢ok is ortadan kalkmakta ve yeni birgok is
ve meslekler ortaya ¢ikmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:63). Insan kaynaklari
yoneticileri teknolojik gelismelerin orgiitlerini ne sekilde etkileyecegini dikkate

alarak isglicii planlarindaki niteliksel ve niceliksel degisimleri gerceklestirmelidirler.

Teknolojik degisimler Orgiitlerdeki verimlilik iizerinde biyiik bir etkiye

sahiptir. Orgiitiin ekonomik, verimli ve karli ¢aligabilmesi igin iiretimle birlikte,
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yonetimde de bilimsel ilke ve tekniklerin kullanilmasi teknoloji kapsamina
girmektedir (Kaya, 1996:40). Giliniimiiz is diinyasinda teknolojik gelismelere uyum
saglayamayan orgiitlerin ayakta kalmasi zordur. Ozellikle emek yogun sektdrlerde,

bu degisim etkisini daha gii¢lii hissettirmektedir (Kozak, 2001:49).

Uretim, dagitim, arastirma, ulastirma, iletisim gibi alanlardaki teknolojik
degisimler orgiitlerin isleyisini etkiledigi gibi, saglik, tip gibi alanlardaki teknolojik
gelismeler yasam siiresinin uzatilmasi ve isgiinii kayiplarinin en aza indirgenmesinde

etkili olmustur (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 95).

1.5.1.5. Sendikalar

Sendikalar, calisanlarin ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi, licret diizeylerinin
yukseltilmesi, isverenlerin keyfi uygulamalarina karsi kendilerini korumak amag ve
gayeleriyle catis1 altinda topladiklar1 bir dis gevre faktoriidiir (Simsek ve Oge,
2007:64). Calisanlar ile ilgili iicret ve diger calisma kosullar1 hakkinda yetkili
sendika ile goriiserek toplu is sozlesmesi yapma zorunlulugu planlama faaliyetlerinde

mutlaka gézdniinde bulundurulmahdir (Simsek ve Oge, 2007:62).

1.5.1.6. Cografi ve Rekabet Faktorleri

Isgiicii planlama siirecinde en onemli cografik faktdr goctiir. Ulkeler arasi
veya llkenin kendi icindeki bolgeleri arasinda yasanan go¢ mutlaka planlama
faaliyetinde dikkate alinmalidir. Gogle birlikte bir cografi bolgede isgiicii arzi
azalirken, go¢ alan bolgede isgiicii arz1 artacaktir (Simsek ve Oge, 2007:63).

Orgiitlerin planlama siirecinde etkili olan bir faktdr de, orgiitiin iginde
bulundugu sektdriin, {riiniin ve pazarin Ozellikleri, rakip sayisi, pazara girme
kolaylig1, rakiplerin insan kaynagi yapisi ve politikalaridir (Sabuncuoglu, 2000:33).
Orgiitler, pazardaki miisterileri ve pazar paylar igin birbirleriyle rekabet i¢indedirler.
Pazar paylarimi1 arttirmak ve bu rekabet kosullarinda giiglii olmak icin rakiplerini

analiz ederler. Bu analizlerle, mevcut nitelikli personelin orgiitten kagirilmamasi ve
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rakip Orgiitlerdeki kilit personelin isletmeye cekilmesi gibi yararlar beklenir. Bu
nedenle, insan kaynaklar1 yoneticilerinin Orgiit biinyesinde oldugu gibi rakip

orgiitlerdeki isgiicii 6zelliklerini izlenmesi gerekir (Kozak, 2001:49).

1.5.1.7. Cevresel Belirsizlik

Bir iilkenin biliylime hizi, istthdam oranlari, yatirnm ve vergi politikalari,
siyasal istikrarliligi, ekonomik krizleri yasama siklig1 orgiitler i¢in birinci derece
cevresel belirsizlik alanlarini olusturmaktadir. Bu tiir belirsizlikler isletmeler igin
hem isgiicii talebini hem de isglicii arzimi etkilemektedir. Dolayisiyla cevresel
belirsizliklerin isgiicii politikast ile planlamasi iizerine etkilerinin goz Oniinde
tutulmas: gerekmektedir. Ornegin secme ve yerlestirme, kariyer planlama, egitim,
emeklilik, isten ¢ikarma, is sozlesmelerinin sartlar1 gibi konulardaki tercihler bu
kosullar tarafindan etkilenmekte ve isgiicii yonetim ve planlama siireci ig¢in

belirleyici olmaktadir (Akt: Budak, 2008: 81).

Orgiitiin i¢inde bulundugu cevresel belirsizlik diizeyi diisiik ise bu durumda
orgiit is planlarim1i ayrintili bicimde yapabilir, ise 06zel egitim verebilir ve
isgorenlerine sabit licret 6demesi yapabilir. Ancak orgiitiin ¢evresel belirsizlik diizeyi
yiiksek ise, is planlamasi gevsek sekilde yapilmali, egitim genel diizeyde olmali ve

degisken iicret 6demesi yapilmalidir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:60).

1.5.2. Orgiit i¢i Cevresel Faktorler

Isgiicii planlar orgiitsel faktorlerin tiimiiniin etkisi altindadir. Orgiitiin sahip

oldugu i¢ kaynaklar as¢isindan giiclii ve zayif yanlarini inceler.
1.5.2.1. Misyon, Vizyon, Amac, Hedef ve Gorevler
Misyon, Orgiit liderinin &rgiit hakkindaki diisiincelerini ve orgiitiin

gelecekteki yoniinii belirler (Kozak, 2001:50). Misyon, oOrgiitiin varolus amacini

gosteren kilavuz sozciiktiir. Kisaca hangi isi neden yapacagini aciklar (Akyiiz,
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2001:135). Vizyon belirlenmis bir zaman diliminde 6rgiitiin nerede olmak istedigini
gosterir. Uygun insan kaynaklar: stratejilerinin tasarlanmasi agisindan vizyon hayati
Onem tasir; ¢linkli vizyon Orgiitiin misyonu ile insan kaynaklar faaliyetleri arasinda
koprii gorevi goriir. Dogru bir vizyon, isgorenleri harekete gecirir ve aralarinda takim
ruhunun olusmasini saglar. Bunu calisanlar1 giidiileyerek ve isletme misyonuna
uygun bir faaliyet siirecinde istekle katilmalarini saglar (Akyiiz, 2001:135-136).
Amagc Orgiitiin ulagmak istedigi sonuctur. Amaclarin belirgin sayisal ifadesi orgiitiin
hedefini gosterir. Amag¢ ve hedefleri gerceklestirebilmek icin orgiitten beklenen
eylemler de gorevleri olusturur. Amagclar ve gorevler bunlari ortaya koyan
yoneticilerin yaklasim ve tutumundan etkilenirler. Yoneticiler de amag, hedef ve
gorevleri belirlerken oOrgiitiin ne tiir kaynaklara sahip oldugunu ve neler

yapabilecegini gbz onilinde bulundururlar (Yiiksel, 2000: 52).

1.5.2.2. Mevcut Isgiiciiniin Ozellikleri

Orgiitlerde siiregelen isgdren devir hizi, devamsizlik oranlari, bunlarin
temelinde yatan nedenler ve bu degiskenlere iligskin gelecek tahminleri planlamada
onemli bir belirleyicidir. Isgiicii kalitesi, nitelikleri, bilgi, beceri ve egitim diizeyleri
ile oOrgiitsel ihtiyaclara bakis agilar1 planlamanin etkinligi {izerinde Onemli
belirleyicilerdir (Sabuncuoglu, 2000:34). Orgiitteki isgiiciiniin ozellikleri ve
isgorenin gosterdigi tatminsizlik belirtileri, planlamay1 etkileyen diger bir etmendir.
Isgorenin yasadig: tatminsizlik ve isgdéren devir oranlarinin nedenlerinin saptanmasi
ile bunlar1 Onlemeye yonelik c¢aligmalar, isgiici planlamasinda Onemli yer

tutmaktadir (Demir ve Giizel, 2005:61).

1.5.2.3. Cografi Farklilasma

Isgiicii planlamas: etkilen bu etmen daha ¢ok uluslar arasi ¢alisan drgiitler igin
gecerlidir. Orgiitiin merkez bolgesinin disindaki iilkelerde yapilacak olan insan
kaynaklar1 uygulamalari, orgiitiin genel isglicli planlamasini etkilemektedir (Demir
ve Giizel, 2005:61). Ornegin Japonya gibi dmiir boyu istihdam politikasinin hakim

oldugu bir iilkede isgiicli devir oraninin yiiksek oldugu bir Grgiitiin isgilicii bulma
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potansiyeli diisiik olacaktir. Bu durumda ilgili iilke kosullarina uygun politikalarin

benimsenmesi gerekli olacaktir.

1.5.2.4. Bilgi Sistemleri

Isgiicii planlamasinda dénemli faktdrlerden biri de organizasyonun personel
talebini belirlemek iizere yapilacak tahminler i¢in kullanilan verilerdir. Bilgi sistemi,
orgiitlin gelecek donemde personel talebine yonelik yapacagi Ongoriiler igin
kullanacag1 verileri barindirmaktadir. Bu verilerin diizenlenmis bir personel bilgi
sisteminden gelmesi, gilivenilir olmasi1 ve kullanim hazir bi¢imde islenmis olmasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:34-35).

1.5.2.5. Orgiit iklimi ve Kiiltiirii

Orgiit iklimi, is cevresinde, bu cevrede calisanlar tarafindan dolayli ve
dolaysiz olarak algilanan ve calisanlarin motivasyon ve davraniglarimi etkiledigi

kabul edilen, dlctilebilir 6zellikler setidir (Kozak, 2001:50).

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitte islerin yapilma bi¢imi hakkinda personelin ve
yoneticilerin inang ve degerlerini igerir. Orgiitteki bu degerler, personel kararlarinda

etkili olan 6rf ve adetler gibi islevseldir (Kozak, 2001:51).

1.5.2.6. Is Analizi

Orgiitiin sahip oldugu mevcut islerin ayrintili bir bicimde incelenmesi, ic
cevresel faktorlerin analizinde temel ¢alismay1 olusturur. Bu ¢alisma ile orgiitte su an
itibari ile hangi islerin yapilmakta oldugu, isler arasi iliskiler, her bir isin gerektirdigi
calisan sayist ve islerin 6nem derecelerinin tespitine ¢alisilir. Ayrica bu ¢alismanin
sonucunda, mevcut ¢alisanlar ile onlarin yetenekleri konusunda yapilacak olan analiz
icin gerekli olan is ile ilgili bilgiler de saglanmis olacaktir (Bayrammuradov,

2009:18).
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Orgiit i¢inde insan kaynaklarini etkin kullanimini saglamak igin programlarimn
gelistirilmesinde ve yonetiminde mevcut is yapisiyla ilgili bilgilerden yararlanilir. Bu

bilgiler i analizi yoluyla elde edilmektedir (Miner ve Miner, 1973:170).

Is analizi; insan kaynaklar1 ve diger yonetim fonksiyonlari icin is ile ilgili
bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi, her bir isin 6zelligini ve o
isin yapildig1 ¢evre sartlarini (Akt: Giilten, 2007:9), inceliklerini, gereklerini, ¢calisma
kosullarii1 ve diger islerden farkliligini gesitli yontemlerle arastiran bilimsel ve
teknik ¢alisma siireci olarak tanimlanmaktadir (Kalkandelen, 1997:103; Tahiroglu,
2002:111). Kisaca bir orgiitte personel tarafindan yerine getirilen tiim islerin ayrintili

bicimde incelenmesidir (Ersoy ve Kavuncubasi, 1992:4).

Is analizinde; Isin gerekleri nelerdir ?, Is nasil yapilir?, Is ne zaman yapilir?,
Is nerede yapilir ? ,Is neden yapilir ? sorularina cevap aramr (Tahiroglu, 2002:111).
Baska bir ifadeyle, is analizi sayesinde isgdrenlerin ne yaptigini, nasil yaptigini,
neden dyle yaptigini, ne kadar becerili olmasi gerektigi belirlenir (Giilten, 2007:15).
Is analizi siireci, analizi gerceklestirecek kisilerin segimi ile baslar, analizin
uygulanmasi ve denetimi ile son bulur (Tahiroglu, 2002:113). Is analizinde yaygin

olarak kullanilan yontemler gézlem, anket, goriisme ve karma yontemlerdir.

Is analizleri, hi¢bir zaman sonuc¢ degil, her zaman sonuglara ulasiimada
kullanilmas1 zorunlu, 6nemli bir aragtir (Kalkandelen, 1997:106). Is analizinde yola
cikarak, bir personelin o isi yapabilmek icin sahip olmasi gereken asgari nitelikler

saptanir (Palmer ve Winters, 1993:43).
1.5.2.7. Is Etiidii

Is etiidii, hareket etiidii ve is 6l¢iimii olmak iizere iki ana teknigi icermektedir.
Hareket etiidii, isin en iyi yapilig bi¢cimini ortaya koymaya yonelik bir ¢aligma iken,

is Ol¢iimi temelde isin yapilis1 i¢in gereken zaman standartlarini belirleyen bir

yontemdir (Akt: Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:68).
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Is etiidii ile amaglanan (Akt: Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:68);
- Gereksiz islemlerden kurtulmak,
- Gerekli isleri en iyi sekilde diizenlemek,
- Uygun is yontemlerini standartlagtirmak
- Isleilgili dogru zaman standartlarin belirlemek
- Personeli egitmektir.
Yukarida belirtilen ilk {ic amaca hareket etiidii ile, son iki amaca ise is

Ol¢timii teknigi kullanilarak ulagilmaktadir.

1.6. VADELERINE GORE iSGUCU PLANLAMA TURLERI

Orgiitlerin isgiicii planlamasindan verimli sonuglar alabilmesi icin uzun, orta
ve kisa vade planlamay1 birlikte ele almalar1 gerekir (Akt: Okakin, 2008:29). Uzun
ve orta vadeli planlar daha ¢ok iist yonetimin konusu iken kisa vadeli planlar

operasyonel yoneticilerin yetki alanina girmektedir.

1.6.1. Uzun Vadeli Planlar

Uzun vadeli planlar daha ¢ok stratejik problemlerle ilgilenme, personel
politikalarin1 belirleme ve ana hatlariyla personel tahminlerini gergeklestirme gibi
fonksiyonlar1 igermektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:107). ‘‘Isletmenin
gelecek bes yillik donem iginde yatirim, teknolojik gelisme ve benzeri etkenlerin
ortaya ¢tkaracagi organizasyon yapisinin gerektirdigi insangiicti ihtiyacimin, nitelik

)

ve nicelik yoniinden belirlenmesi ve karsilanmast ¢alismalar:”  seklinde
tanimlanabilir (Senatalar, 1978:111). Uzun vadeli isgiicii planlama sorumlulugu

insan kaynaklar1 yoneticisine aittir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:107).

Orgiitlerin stratejik planlama olarak gerceklestirdigi uzun vadeli planlarda dis
cevre kosullarmin degisiklikleri goz Oniine alinmali; genelde bes, on yillik bir
donemi kapsamalarina ragmen her yil gozden gecirilmeli ve esnek olmalidirlar. Cok

uzun vadeyi kapsayan planlar olduklar icin belirsiz ortamda karar verme ve
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ongoriileme yapma zorunlulugu sebebiyle sonuclari yaklasik olarak degerlendirilmeli

ve degiskenliklerini g6z 6niinde bulundurulmalidir.

1.6.2. Orta Vadeli Planlar

Uzun siireli planlarin uygulanabilirligini artirmak amaciyla genellikle, orta
vadeli planlardan yararlanilmaktadir. Bu planlarin, uzun vadeli planlara gére daha
gercekei olmasina karsilik, kisa vadeli planlara gore, daha az uygulanabilir bir 6zellik
tasimaktadirlar (Aykag, 1999:72). Ug, bes yillik donemler igin isgiicii gereksiniminin

ongoriimlemesinin yapildigi planlardir.

1.6.3. Kisa Vadeli Planlar

Kisa vadeli planlar daha ¢ok detayli uygulamaya ve taktige yonelik nitelik
tagimaktadirlar. Kisa vadeli isgiicii planlamasi Orgiitiin tlirline gore gereksinim
duyulan isgiicii ihtiyacim1 ti¢ aylik, alti aylik, bir yilik ve iki yillik donemlerde
tahminine dayanir (Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 2001:107). Kisa vadeli planlar orta

vadeli planlara kaynak olusturmaktadirlar.

Personel devir orani, hastalik, hamilelik ve benzeri etmenler gdzoniinde

bulundurulur (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:107).

1.7. iISGUCU GEREKSINIMININ BELIRLENMESI VE GEREKSINIM
TURLERI

Orgiitlerin yasayan canli varliklar gibi olmasidan dolay1; personel sayis1 ve
nitelikleri, isletmede siirdiiriilen faaliyetlerin 6zelliklerine ve Orgiitiin hacmine gore
farklilik gosterir. Bir orgiit mevcut iggiicii ile faaliyetini aksaksiz yerine getirebilir.
Ancak gelecekte oOrgiitiin  ¢alisma kapasitesinde genisleme ve degismeler
bekleniyorsa ve gegmise iliskin deneyimlerden mevcut isgiiciinden ¢esitli nedenlerle
ayrilmalar olacagi tahmin ediliyorsa, orgiit gelecekte mutlaka isgiicii gereksinimi ile

kars1 karsiya kalacaktir (Bingdl, 1990:61). Bu noktada isgiicii gereksiniminin
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belirlenmesinde insan kaynaklari yoneticilerinin kullanabilecegi bazi temel kriterler
bulunmaktadir. Bu kriterler asagida belirtilmektedir:

a- Amagclara ulasma diizeyi,

b- Isgiicii agiklari,

c- Gizli igsizlik.

Amaglara ulagsma diizeyi kurumun, birimlerin, bireyin belirlenmis olan amag
ve hedeflere ulasma diizeylerinin belirlenmesidir. Somut verirle dayanarak yapilan
bu calisma personel miktar ve nitelik gereksinimi konusunda bilgi edinilmesini
saglar. Isgiici acif1 cesitli birimlerdeki gorevlerin gergeklestirilmesi sirasinda
mevcut personelin yeterli olmamast durumudur. Gizli issizlik, yanlis istihdam
politikalar1 ile Orgiitte bulunan personelin  kendisinden beklenen rolii
gergeklestirmemesi ya da ilgili birimdeki iggiicli ihtiyacinin teknolojik gelismeler

sebebiyle azalmis olmasindan kaynaklanmaktadir (Findik¢i, 2002:139-141).

Yeni kurulan orgiitlerin genellikle isgiicli planlar1 yoktur ya da yok denecek
kadar azdir. Orgiit gelismeye basladik¢a planlama gereksinimi daha da net olarak
ortaya ¢ikmaya baslar. Isgiicii dngdriimlemeleri yapma zorunluluk haline gelir.
Geligmesini tamamlamis bir orgiitte ise esneklik azalmaya baslayacak ve gesitlilik
kaybolacaktir. Gelismenin yavaglamasina paralel olarak planlama da daha formal ve
daha az esnek bir yapiya biiriinecektir. insan kaynaklarmin ilgi alan1 emeklilik, orta
kademe yoneticilerin kariyer plani, isgiicii azaltilmasi gibi konulara kayacaktir.
Orgiitiin gelismesinin tamamen durmasi halinde isten ¢ikarmalar, isgiicii sikintilari,
emeklilik gibi konular isgiicii planlamasinin temel hedefi olacaktir (Okakin,

2008:31).

Isgiicii gereksiniminin belirlenmesi isgiicii planlamasinin en énemli ve zor
boliimiinii olusturur. Bu siireci etkileyen degiskenlerin ¢ogunun kapsaminin belirsiz
olmasi, ¢ok sayida ongorii yapmayr zorunlu kilmaktadir. Bir planlama siirecinde
Oongoriiye dayali degiskenlerin sayisi arttikca, planlarin gerceklesme dereceleri de

bunlara bagl olarak azalacaktir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 109).
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Isgiicii gereksiniminin belirlenmesi kuramsal olarak, gelecek donemlerde
yapilacak islerin nitelik ve nicelik olarak dnceden belirlenmesi, daha sonra da bu soz

konusu bu isleri yapacak olan uygun nitelikteki calisanlarin sayisal olarak saptanmasi

anlamina gelir (Akt: Simsek ve Oge, 2007:66).

Isgiicii gereksiniminin belirlenmesi siirecinde ‘‘Olan Personel Miktar1’> ve
““Olmas1 Gereken Personel Miktar1’” kavramlari karsimiza ¢ikmaktadir. Planlamada

bu iki biiyiikliigiin birbirine esit olmast amaglanir (Kaynak, 1996:24).

““Olan Personel Miktar1’’, herhangi bir zaman noktasinda oOrgiitte c¢alisan
toplam personel sayisinin saptanmasi ya da siirecin biitlinliigli i¢inde personel
miktarinda artis ve azaliglar dikkate alinarak dinamik yoniiyle belirlenir. Mal ya da
hizmet {iretsin, bir Orgiitiin toplam iiretiminin ger¢eklesmesi igin gereksinme
duyulacak isgiicii kapasitesini olusturacak degeri ‘° Olmasi Gereken Personel
Miktar1’” olarak tanimlayabiliriz (Kaynak, 1996:25). Orgiitlerde * Olmas1 Gereken
Personel Miktar1’” nin belirlenmesi orgiitiin i¢ ve dis cevresi ve diger bircok
degiskenin yer aldigi cesitli analizlerin yapilmasim1 ve Ongoriimlemelerde
bulunulmasini gerekli kilar (Aykag, 1999:107). Bu iki biiytikliik arasinda fark olmasi
halinde, bunun anlami ya Orgiitte personele ihtiya¢ vardir ya da Orgiitte personel

fazlalig1 bulunmaktadir (Tortop ve digerleri, 2007:101-102).

Isgiicii gereksinimleri; gercek, yedek, ek, yeni personel gereksinimi ve

personel ¢ikarma gereksinimi olmak {izere bes tiir kapsaminda incelenmektedir.

1.7.1. Gercek Personel Gereksinimi

Gercek  personel gereksinmesi, ‘‘isletmenin ekonomik amaglarina
ulasabilmesi i¢in, c¢ikarilmast gereken isi fiilen gerceklestiren isgiiciine olan
gereksinmedir’” (Akt:Kaynak, 1996:26). Bu gereksinim, isgorenlerin kisisel
niteliklerinden, g¢alisma siiresinden, fazla c¢alismalarindan, is veriminden bagimli

olacaktir (Akt: Bingdl, 1990:63).
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Kuramsal olarak gercek personel gereksinmesinin hesaplanmasi; bir donem
iginde bir igin biitiin islemlerinin yapilmasi i¢in gereken toplam zamanin, bir kisinin
o donem i¢inde, o is i¢in kullanacagi zaman miktarina boliinmesiyle gerceklesir

(Kaynak, 1996:26).

Matematiksel olarak ifade edilmek istendiginde (Kaynak, 1996:26-27):
ITZ=X1ix 7
seklinde olacakty. Formiildeki kavramlar asagida ag¢iklanmsgtir.
ITZ = Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler icin gereksinme duyulacak toplam
zaman
I; _lsteki bir islemin yinelenis say1si
Zi = Islemin bir kere yapilmasi icin gereken zaman
1 = iglemin sira sayist
n = Toplam iglem sayis1
Hesaplamada ikinci asamayi, saptanan zamansal degerden, gereksinme
duyulan personel sayisina gegis olusturacaktir. Bu asagida goriildiigli gibi formiile
edilebilir.
ITZ
GPG =
KCZ
GPG = Gergek personel gereksinmesi (bir donem i¢inde gerceklestirilecek islemlerin
biitlinii i¢in)
KCZ= Kisi bagina diisen ¢alisma zamani (donem igi)
Yukaridaki islemler sonucu herhangi bir isin yapilmast i¢in kag¢ personele

gereksinme duyulacagi hesaplanir.

1.7.2. Yedek Personel Gereksinimi

Yedek personel gereksinimi; hastalik, kaza, izin ve benzeri nedenlerle ortaya
cikan kaginilmaz devamsizlik durumlar1 karsisinda, isin aksatilmadan ytiriitiilmesi
icin gereksinilecek personeldir (Akt: Budak, 2008:92). Devamsizlik olgusu beklenilir
(yillik izin) ve beklenmedik (hastalik, mazeret izni) olmak {izere iki temel karaktere

sahiptir. Devamsizlik kisaca, bir personelin programlanmis bir iste mevcut
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bulunmamasi hali olarak tanimlanabilir. Devamsizlik 6rgiitiin iiretimi ve verimliligini
olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanisindaki siklik ve siire agisindan yiiksek

maliyetlere neden olmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:66).

Devamsizlik Oranmin matematiksel olarak ifadesi asagidaki gibidir (Akt: Kaynak,
1996:28):
Kaybedilen Insan / Giin Say1s1

Devamsizlik Oran1 = % : :
Calisilan Insan / Giin Sayis1+ Kaybedilen Insan / Giin Sayist

Devamsizlik genellikle beklenmedik nitelik gosterir, bu nedenle yedek
personel gereksiniminin optimize edilmesi ihtiyact dogmaktadir (Budak, 2008:92).
Optimal yedek personel gereksinim sayisini ortaya c¢ikarmak, orgiitteki personel
kayitlariin titizlikle incelenmesi ve personel devamsizliklar: ile ilgili istatistiksel
bilgilerin dogru yorumlanmasi ile miimkiin olacaktir. Uygulamada yedek personel
gereksinimini karsilayacak isgiicii sayis1 genellikle gercek personel gereksinimi
blinyesinde bulundurulmaya ¢alisilir. Bu uygulama nedeni ile, olmasi gereken

personel sayis1 = gergek personel gereksinimi + yedek personel gereksinimi, seklinde

hesaplanir (Simsek ve Oge, 2007:68).

Belirli bir donem i¢inde ylizde olarak devamsizlar oranini, gercek personel
sayist ile c¢arpilarak, yedek personel gereksinimi sayisal olarak ortaya konulabilir
(Kaynak, 1996:32-34).

YPG =DQj x GPG
YPG = Yedek Personel Gereksinimi
DO = Devamsizlar Oran
GPG = Gergek Personel Gereksinmesi
] = Zaman Donemi

Devamsizlar oranini ise asagidaki gibi verebiliriz.

Devamsiz Sayisi

DOj =%
Ortalama Personel Sayisi
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Bu durumda , DO degerini bir yil i¢in hesaplayabiliriz. Devamsizlar oraninin payini
olusturan ‘“ Devamsiz Sayis1’” donem i¢i devamsizlik yapilan saat olarak hesaplanir.
Ornegin bir dénem icinde calisilan giin sayisim 250, bir kisinin giinliik ¢alisma
stiresini de 8 saat olarak varsayarsak ve ayni donem i¢inde isletmede toplam 50.000

saat devamsizlik yapilmis oldugunu kabul edersek iglemler soyle olacaktir.

250 x 8 = 2000 (Bir kisinin dénem i¢in toplam c¢alisma siresi)
50000 / 2000 = 25 kisi
Boylece donem i¢i devamsiz sayisinin 25 kisiye denk diistiigii belirlenmis olacaktir.

Ortalama personel sayisini ise asagidaki formiil yardimi ile hesaplayabiliriz.

Doénem Bagi Personel Sayist + Donem Sonu Personel Sayisi

Ortalama Personel Sayis1 =
2
Islemler sonucu buldugumuz degerleri;
YPG =DOj x GPG
formiiliimiizde yerine koyarsak yedek personel gereksinimi sayisal olarak elde etmis

oluruz.

1.7.3. EkK Personel Gereksinimi

Isgiicii devir oran1 ek personel gereksinimini dogurmaktadir. Isgiicii devri bir

oOrgiitiin i¢inde veya disina dogru isgliciiniin hareketini yansitir (Bingol, 1990:68).

Isgiicii devir oram genellikle asagidaki gibi formiile edilmektedir (Bingdl,
1990:69):

Isten Ayrilanlarin Toplami
Isgiicii Devir Orani(IDO) % = x 100
Ortalama Personel Sayisi

Formiil belirli donemler i¢in uygulanabilir. Formiilde payda da bulunan
ortalama personel sayisi; ele alinan donem basindaki personel sayisi ile donem sonu

personel sayisinin ikiye boliinmesiyle bulunur. Formiiliin uygulanmasi sonucu elde
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edilen oran Orgiitiin isgiicii devir oranini ortaya cikarir (Bingol, 1990:69). Ek
personel gereksinimini ise agagidaki sekilde formiile edebiliriz.
EPG = IDO; X GPG
EPG : Ek personel gereksinimi
IDO : Isgiicii devir orani
GPG : Gergek Personel Gereksinimi

] : Zaman donemi (j = 1 n)

1.7.4. Yeni Personel Gereksinimi

Orgiitte yeni isgiicii talebinin dogmasinin temel nedeni orgiitlerdeki biiyiime
ve gelisme egilimidir (Okakin, 2008:29). Bu biiyiime ve gelisme Orgiitiin lirettigi mal
ya da hizmete olan talebin artmasi seklinde olabilecegi gibi oOrgiitiin baska
sektorlerde de faaliyet gosterme ya da iiriin cesitliligine gitme isteginden de
kaynaklanabilmektedir. Ayrica yeni teknolojilerin gelismesi ile farkli niteliklere
sahip personel gereksinimleri ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerin organizasyon yapisinda

yapilan degisiklikler de yeni personel gereksinimi ortaya ¢ikarmaktadir.

Personel gereksinimi {iretim artis1 nedeniyle ortaya ¢ikmis ise, bu gereksinim,
ek iretim miktar: i¢in gerekli olan toplam zamanin, personel basina diisen ¢alisma
zamanina boliinmesi ile hesaplanabilecektir. Orgiitsel yap: degisiklikleri sebebiyle
yeni personel gereksiniminin ortaya ¢ikmasinda bu yontem kullanilmaz. Bu tiir
islerde calisanlar, islem sayisi, birim islem gibi kavramlardan bagimsiz olarak
calismaktadir. Olusacak yeni kadrolar i¢in gereksinim duyulan nitelikte personel
tedarik edilmesi ile yeni personel gereksinimi giderilmis olacaktir (Simsek ve Oge,

2007:69).
1.7.5. Personel Cikarma Gereksinimi
Isletmenin tamamnin ya da bir béliimiiniin kapatilmasi, kiiciiltiilmesi ya da

yeniden yapilanmasi sonucunda bazi pozisyonlara ihtiya¢c kalmamasi durumunda

personel cikarma gereksinimi ortaya c¢ikar (Akt: Budak, 2008:93). Bir isletmede
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personel cikarma gereksinimi, olan personel miktarinin olmasi gereken personel
miktarindan fazla olmasi durumunda ortaya c¢ikar. Bunun i¢in alinmasi gereken
Onlemlerin neler olacagi, bu durumun nasil ve neden olustugu iizerinde durulmalidir.
Satiglardaki azalislar, rasyonalizasyon-mekanizasyon-otomasyon, kapanma, iiretim

dalini terk etme personel ¢ikarma gereksinimini ortaya ¢ikaran diger nedenlerdir.
1.8. ISGUCU PLANLAMA SURECI ASAMALARI

Isgiicii planlamasi, ayrintili ve gercekei bilgilere dayali olarak yapilan birgok
degerlendirme ve tahmini kapsamaktadir. Ayrica her agsama kendi i¢inde belli alt
asamalar1 igermektedir (Tortop ve digerleri, 2007:101).

Isgiicii planlamas: siireci asamalart ile ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir.

Tyson ve York isgiicli planlama siirecinin asagidaki asamalar1 kapsayan bir

stire¢ oldugunu belirmistir (1993:77):

a-  Orgiitsel hedeflerin tanimlanmasi ya da yeniden tanimlanmasi,

b-  Dogru bir isgiicli planlamasi i¢in temel gereksinimlerin belirlenmesi ve
yiiriitiilmesi,

c-  Hedefleri karsilayacak gelecekteki gereksinimlerin degerlendirilmesi
(talep),

d- Mevcut kaynaklarin ve gelecekteki kaynaklarin bulunabilirliginin
degerlendirilmesi (arz),

e- Isgiicii planinin detayli bir sekilde hazirlanip yiiriitiilmesi, 6rnegin kisa
ve uzun vadeli arz talep dngoriilerinin dengelenmesi,

f- Sistemin gozlemlenmesi ve gozlem sonuglarina gore degistirilmesi
olarak belirtmistir. i1k iki asama hazirlik asamasi, son ii¢c asama ise planin

ayrintili sekilde hazirlanarak uygulanmasina yonelik agamalardir.
Belanger, isgiici planlama siirecinin ii¢ asamali oldugunu belirterek bu

asamalardan birincisinin; mevcut personelin 6zelliklerinin belirlenmesi ve isgiicli

egilimlerinin iggiicii arz1 ve talebi bakimindan degerlendirilmesi oldugunu, ikinci
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asamanin ise, orgiitiin mevcut is potansiyelini yiiriitebilmesi i¢in ne kadar personele
gereksinim duydugunun belirlenmesi oldugunu, ii¢lincii asamanin da bu iki asama
arasinda yapilacak hesaplamalar sonucunda, personel fazlaligi veya personel
gereksinimi seklinde ortaya cikacak caligmalardan ibaret olan agama oldugunu 6ne

stirmektedir (Akt: Tortop ve digerleri, 2007: 101).

Isletmelerin stratejik kimlige biiriinmesiyle birlikte, isgiicii planlamasinin
genel isletme stratejileriyle uyumlastirilmas: zorunlulugu ortaya c¢ikmustir. Isgiicii
planlamasinda dort ana agsamadan gegilerek siire¢ tamamlanir (Budak, 2008:82):

- Stratejik planlama
- I¢ personel arzinin analizi
- Isgiicii talebinin niteliksel ve niceliksel dngdriimlenmesi

- Planlama sonuglarini degerlendirme

1.8.1. Stratejik Planlama

Stratejik yonetimde basar1 biiylik oranda iist diizey yoOneticilerin verecegi
etkin stratejik kararlara baghdir. Hizli, dogru ve amaca yonelik stratejik kararlar
orgiit basarisini etkilemektedir. Stratejik kararlar etkililigi ise bir¢ok faktdre baglhidir.
Ayrica stratejik kararlarin etkinligini, karar siireci ve yOneticinin rolii kontrolii
disinda kalan cevresel faktorler, onemli Ol¢iide kisitlayabilmektedir. Bu nedenle
stratejik kararlarda ¢evresel faktorlere ait bilgilerin kullanilmas1 gerekmektedir (Akt:

Ozer, 2008:489).

Son yillarda, diinyamizda ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve siyasal alanda
meydana gelen gelismelere, teknoloji alanindaki yenilikler eklenince, bu gelismelere
orgiitsel diizeyde ayak uydurma zorunlulugu goriilmiistiir. Bu uyumu saglamak icin
birgok kavram ortaya atilmustir. Iste strateji kavrami bu kavramlardan biridir. Strateji,
kavraminda yola cikarak stratejik planlama, stratejik yonetim, stratejik bilgi sistemi
gibi kavramlar tlretilmistir (Aykag, 1999:114-115). Bu kavramlar orgiitiin isgiicii

planlama stirecini de etkileyerek degistirmislerdir.
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Orgiitiin genel planlamasinin stratejik planlama kapsaminda yapilmasi ile
isgiicli planlar1 da stratejik planlama ¢erg¢evesine girmistir. Stratejik insan kaynaklari
planlamasi Orgiitiin iist yonetimi tarafindan yapilan uzun dénemi kapsayan ve
Orgiitin uzun vadeli amaclarina ulagsmasin1 destekleyecek sekilde hazirlanan
planlardir. Isgiiciiniin stratejik plani1 diger isgiicii planlarina rehber ve yonlendirici
plan olma 6zelligi gosterir. Tiim stratejik planlar gibi esnek olan insan kaynaklari
planlamasi, Orgiitsel amaglara ulagsma bakimindan, tiim planlarin etkin yanini

olusturmaktadir.

Stratejik insan kaynagi planlamasi, isletmenin insan kaynagmin temini ve
ondan yararlanmasin1 kapsayan genis bir projeksiyondur (Anthony, Perrewe ve

Kacmar, 1997:177).

Isgiicii planlamasinda ilk asama olan stratejik planlama &rgiitiin i¢ ve dis
cevre kosul ve degiskenlerinin degerlendirilmesini igerir. Stratejik planlama da bir
dizi asamay icerir. ik olarak orgiit felsefesi tanimlanmaya calisilir, drgiitiin niteligi
ile ilgili sorunlar irdelenir. Daha sonra ¢evresel kosullar analiz edilir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 2001:97-98).

Cevresel kosullarin analizi zaman alan, ayritili ve temel etkinliklerden
olusan bir siiregtir (Pilbeam ve Corbridge, 1994:66). Cevresel analiz, insan
kaynaklar1 planlamacilarina orgiitiin stratejik planlama siirecinde karsilasilabilecek
sorun, tehdit ve firsatlarin tanimlanmasi ve ¢0ziim Onerilerinin bulunmasinda
yardimer olur (Bernardin, 2003:83). Orgiitiin dis cevresi yasal diizenlemeleri, isci
sendikalarini, toplumu, rakipler, miisteriler gibi 6geleri igerir. Ardindan o6rgiitiin zay1f
ve giiclii yonlerinin degerlendirilmesi yapilir. Orgiitsel felsefe tanimlandiktan sonra
ve Orgiitliin i¢ ve dis cevre kosullar1 ve olanaklar1 analiz edildikten sonra orgiitsel

amaglar saptanir (Can, Akgilin ve Kavuncubagi, 2001: 97-98).
Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, Orgiitiin tiim stratejik planlarindan

etkilenen, ayn1 zamanda onlar1 da etkileyen ve orgiitiin stratejik planlar1 ile insan

kaynaklar1 yonetimini birbirine baglayan ¢ok Onemli bir faaliyettir (Okakin,

33



2008:28). Kisaca stratejik insan kaynaklar1 planlamasi orgiitlerin stratejik planlarinin

insan kaynaklarina bakan yiiziidiir (Akytiz, 2001:125).

Insan kaynaklarm stratejik planlama siireci iki asamadan meydana gelir.

1.8.1.1. Insan Kaynaklarimin Amaclarinin Belirlenmesi:

Amaglarin belirlenmesi, yapilacak stratejik planlamanin temelini olusturur
(Akytiz, 2001:137). Bu alanda elde edilecek basar1 ya da karsilasilabilecek
basarisizlik, biiyiikk Olgiide insan kaynaklar1 amaglarimin gercek¢i bigimde
belirlenmesine baghdir (Akt: Aykag, 1999:122). Yapilacak isleri tanimlamak ve bu
islerin yerine getirilmesinde isgiiclinden en iyi nasil yararlanabilecegini belirlemek
icin Orgiitin amaglar1 insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan net bir sekilde

bilinmelidir (Palmer ve Winters, 1993:35).

Orgiitiin personelinin amaglari ile 6rgiit amaglar1 arasinda bir uyum olmasi ve
celiski bulunmamasi, 6rgiitsel bagarinin dnde gelen kosullarindan birisidir. Bu asama
orgiitiin insan kaynaklar1 amaclarini belirlerken, konuyu stratejik bir yaklagimla ele
aldig1 i¢in amaglarin uzun vadeli ve makro diizeyde amaclar olmas1 s6z konusudur
(Tortop ve digerleri, 2007:107). Amaglar makro diizeyde belirlendigi i¢in bu
asamada personelin ve Orgiitiin amaglar1 arasinda bir ¢eliski olmasi zayif bir

thtimaldir (Aykag, 1999:121).

Orgiitlerin basaris1 icin isgdrenlerin amaclar1 ile orgiitin amaglarmin
miimkiin oldugu kadar birbirine yakin olmasi ve uyumlastiriimasi 6nemli bir nokta
olup etkinlik ve verimlilik i¢in vazgecilmez deger tasimaktadir (Akytiiz, 2001:104).
1.8.1.2. insan Kaynaklan Stratejisinin Belirlenmesi:

Birinci asamada belirlenen insan kaynaklar1 amaglarina nasil ulasilabilecegi

konusunda, orgiitii etkileyen i¢ ve dis cevre faktorleri dikkate alinarak insan

kaynaklar stratejileri olusturulur (Akytiz, 2001:137; Tortop ve digerleri, 2007:108).
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Ic ve dis cevre analizlerinin amaci, drgiitiin faaliyet gdsterdigi ¢evrede ve
blinyesinde sahip oldugu firsat ve {istiinliikleri belirleyerek bunlardan maksimum
diizeyde yararlanmaya c¢alismak, bunun yaninda tehdit ve zayifliklar1 ortaya koyarak

gerekli 6nlemleri en kolay ve en hizli sekilde almaktir (Akytiz, 2001:133).

Orgiitlerin amaglarmin  ve faaliyet alanlarmin farkli olmasi halinde
belirlenecek stratejilerin farkli olabilecegi gibi, ayn1 amaglar1 paylasan ve ayni alanda
faaliyet gosteren orgiitlerin benimseyecekleri stratejilerde de farkliliklar olabilir. Bu
asamada yeni personel alma veya almama stratejisi, Orgiitte yenilik yapma stratejisi,
ylksek iicret 6deme stratejisi gibi degisik stratejiler benimsenebilir. Bu stratejilerden
birinin veya birka¢inin benimsenmesinde Orgiitiin iist diizey yoneticilerinin, orgiitiin
amaglartyla, i¢ ve dis ¢evre kosullarin1 degerlendirme sonuglarinin etkili oldugunu

gbzden kagirmamak gerekir (Tortop ve digerleri, 2007:108).

Isgiicii planinin ikinci asamasi olan i¢ personel arzimin analizi ve iiciincii
asamast olan isglicii talebinin niteliksel ve niceliksel ongdriimlenmesi agamalarini
ayrintili olarak incelemeden 6nce 6ngoriimleme ile ilgili bazi bilgiler vermek yerinde

olacaktir.

Birgok faktoriin gelecegi belirsizlestirmesi karsisinda insanlar ¢esitli
ongoriimleme teknikleri gelistirmislerdir. Ongodriimleme teknikleri ikinci bdliimde
ayrintili olarak ele almacagindan burada kisaca deginilecektir. Ongoriimleme
tekniklerine yargisal-sezgisel ve sayisal-istatistiksel olmak {izere olmak {izere

ongoriimleme tekniklerin iki ana boliime ayirabiliriz.

Yargisal ve sezgisel teknikler yoneticilerin deneyimlerine dayanarak,
gecmiste yasanan benzer olaylardan yola ¢ikarak yaptiklar1 dngériimlemeler, sayisal-
istatistiksel teknikler ise ge¢misteki cesitli verilere dayali olarak matematiksel

metodlarla yapilan 6ngdriimlemelerdir.
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Her iki yontemin de birbirine gore iistiinlilk ve zayifliklar1 bulunmaktadir.
Ongoriimleme tekniklerini kullanirken &nemli olan iki teknigi dogru sekilde

harmanlayarak uygulamaktir.

Planlama yapabilmek icin Orgiitteki insan kaynagi ag¢igin1 bilmek
gerekmektedir. Bu sebeple insan kaynagi arz ve talep durumunu birlikte

incelenmelidir (Yiksel, 2000:69).

Gelecek donemde isletmenin gereksinim duyacagi isgiicline personel talebi,
isletmenin i¢inde bulundugu donemde ne kadar isgiiciiniin olacagina personel arzi
denmektedir. Ongoriimlemenin amaci insan kaynaklari arziyla talebini uygun sekilde
eslestirmektir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:44). Orgiitlerin hedeflerine
ulasabilmesi icin gerekli olan iggoéren talebi ile isgiicli pazarinda aranan ozelliklere
sahip isgorenlerin niceliksel olarak kiyaslanmasini i¢ermektedir (Akt: Demir ve

Gizel, 2005: 67).

1.8.2. i¢ Personel Arzinin Analizi

Isletme ici isgiicli arz1 herhangi bir plan déneminde orgiitiin sahip olacagi
personelin sayisin1 ortaya koyar (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:52). Isgiicii arzin1
belirleme, orgiitte c¢alisanlarin durumunu nicelik ve nitelik acisindan belirlendigi
stirectir (Yiiksel, 2000:70). Genel hatlariyla isgiicii i¢ arzinin 6ngdriilmesi; mevcut
personel envanterinin yapilmasi, isletmeye alinacak personelin sayisinin belirlenerek
eklenmesi ve terfi edecek - isten ¢ikarilacak veya cikacak personelin sayisinin
diisiilmesiyle yapilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:52-53). Bu islemler yapilirken
en ¢cok kullanilan araglar ise, isgiicli genel envanteri, isgiicli yetkinlik envanteri, terfi

semalart ile isgiicii devir oran1 ve devamsizlik oranidir (Budak, 2008:83).

I¢ personel arzi 6rgiit tarafindan istihdam edilen tiim bireylerden olusur. Bu
personel ya kendi pozisyonunda yiikselerek ya da organizasyonun herhangi bir
yerindeki bosluga transfer edilerek talebi karsilamaya yardim edebilir. I¢ personel

arzi statik bir yapiya sahip degildir. Orgiite yeni insanlar katilir, bir kismi emekli
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olur, bir kismu istifa eder, dliir ya da isten ¢ikarilir bu sebeplerle i¢ isgiicii arz1 siirekli
degisim icindedir. Orgiite giris cikislar oldugu, egitimlerle yeni beceriler
kazandirildig1 ve ¢alisildikea is iizerinde deneyim kazanildig: i¢in beceri karmasi da

degisir (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990:52-53).

Orgiitlerin i¢ personel arzim belirlemeleri kadar isletme dis1 personel arzim

da degerlendirmeleri gerekmektedir.

Isletme dis1 isgiicii arzi, 6rgiit disinda bulunan, bir baska orgiitte calisan veya
is arayanlar1 kapsamaktadir. Her ne kadar bir¢ok isgiicli pazar1 varsa da, dnemli olan
Orgiitiin ihtiyac1 olan nitelikteki isgiiciiniin bulundugu o6zellikte isgiicii pazarin
saptamaktir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:73). Bir orgiit yeni pozisyonlar i¢in i¢
isglicli arzina sahip degilse ya da giris seviyesi i¢in personel ihtiyact oldugunda
yoneticiler dis isgiicli arzim1 goz Oniinde bulundurmalidir. Dig isglicii arzim1 bir¢ok
faktor etkilemektedir. Bunlar niifustaki demografik degisiklikler, ulusal ve bolgesel
ekonomik kosullar, isgiiciiniin egitim seviyesi, talep edilen isgiicli 6zellikleri, niifus
hareketlilikleri ve yasalardir. Ulusal ve bolgesel issizlik oran1 genellikle dig isgiicii

arzinin genel bir 6l¢limii kabul edilir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:134).

Insan kaynaklari planlamacilari, isgiicii pazarinin nitel ve nicel yonlerini
inceleyerek, simdiki ve gelecekteki isgiicii gereksinimlerine ne Olg¢lide cevap
verebilecegini  belirlemek ve kendi durumlarimi  ona goére ayarlamak

zorunlulugundadir (Kaynak, 1996:13).

Isletme dis1 isgiicli arzim1 etkileyen bir takim etmenler bulunmaktadir. Bu

etkenler kisaca sunlardir (Dessler, 1991:119):

- Genel Ekonomik Durum: Ongoériimlemede incelenmesi gereken ilk etken,
genel ekonomik durum ve gelecekte olmasi beklenen issizlik diizeyidir.
Diisiik diizeylerdeki issizlik orani, isgiicli arzini azaltmakta ve isgiiciiniin

bulunmasini zor hale getirmektedir.
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- Yerel Pazarin Durumu: Orgiitiin i¢inde bulundugu bélgenin pazar durumu da
incelenmelidir. Bolgedeki issizlik diizeyi ve iilkenin issizlik durumu aym
olmayabilir.

- Mesleki Pazar Durumu: Orgiit belli bir meslege yonelik isgiicii arzini da
degerlendirmelidir. S6z konusu potansiyel isgiicii adaylar1 arasinda mesleki
ayrim yapmak durumundadir.

Isgiicii i¢ personel arzimin Ongériimlemesinde kullamlan araglar tezin
ongoriimleme yontemlerinin incelendigi ikinci bolimde ayrintili olarak ele

alinacaktir.

1.8.3. Isgiicii Talebinin Ongoériimlemesi

Bu boliim orgiitin  hedeflerini karsilayacak personel gereksinimlerinin

niteliksel ve niceliksel 6ngoriimlemesi ile ilgilidir (Tyson ve York, 1993:78).

Isgiicii talebini ekonomik, yasal, teknolojik ve benzeri birgok faktor
etkilemektedir. Orgiit icinde ise verimlilik diizeyinde, orgiit yapisinda ve is
yapilarinda ortaya c¢ikabilecek degisiklikler isgiicii talebini dogrudan etkiler.
Planlamacilarin bu degisimlerle ne miktarda ve ne nitelikte personel gereksinimi

olacagini dngoriimlemeleri gerekmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 44-45).

Isgiicii talep dngdriimlemesini etkileyen temelde alt1 etken bulunmaktadir. Bu

etkenler kisaca sunlardir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:70):

- Isletmede iiretilen iiriin veya hizmete yonelik talep, bu etkenler arasinda en
onemlisidir. Talep edilecek hizmet ya da {iriin miktarina gore isgdren miktari
hesaplanmaktadir,

- Istifa veya isten ¢ikarmalar sonucu meydana gelecek tahmini isgiicii devri,

- Uriin veya hizmetin kalitesini arttirmaya veya yeni pazara girmeye yonelik
kararlar,

- Teknolojik ve idari degisiklikler,
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- lsgiicii gereksiniminin giderilecegi departmana ayrilabilecek finansal

kaynaklar.

Orgiitler isgiicii talep 6ngdriimiinii belirli bir is kategorisi veya beceri alam
icin yapmaktadir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:70). Talep dngoriimlemede s6z konusu
Ongoriiniin dogruluk derecesi olduk¢a 6nemlidir. Dogruluk derecesi orgiite ve iginde
bulundugu endiistriye gore degismektedir. Ongdriilerin dogruluk derecelerinde %2-
20 araliginda hata bulunmaktadir. Planlanan dénemin uzunlugu, 6ngoriide kullanilan
verilerin kalitesi, orgiit planina isgiicli planinin uyum derecesi gibi etkenler dogruluk

derecesini etkilemektedir (Akt: Demir ve Giizel, 2005:71).

Ongoriimleme siireci asamalari1 asagidaki sekilde siniflandirabiliriz (Akt:

Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:45):

Personel talebini etkileyen faktorlerden en ilgili goriinenleri segmek,

Secilen faktorlerle personel talebi arasindaki iliskilerin tarihsel analizini

yapmak,

Faktorlerle ilgili ongoriimlemelerde bulunmak,

- Saglanacak bilgilerle isgiicti talebini 6ngoriimlemek.

Isgiicii arz1 ve talebinin 6ngdriimlemeleri yapildiktan sonra mutlaka talep ve
arz arasindaki farkinda hesaplanmasi gereklidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:55).
Orgiitlerde genelde isgiici agig1 veya fazlasi konusunda bir dengesizlik
bulunmaktadir ve bu durum genellikle 6nlenemez bir nitelik tagimaktadir (Akt:Demir
ve Giizel, 2005:67). Isgiicii arzinin talepten ¢ok oldugu durumlarda isletmenin tam
kapasite calismadigi, isgiicii talebinin arzdan fazla oldugu durumlarda isletmenin
bliylime asamasinda oldugu ya da isten ayrilmalarin ¢ok oldugu diisiiniilebilir

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:55).

Isgiicii arz ve talep oOngoriimlemeleri asagidaki siireci takip ederek
dengelenebilir.

- Isgiiciiniin mevcut arzinin belirlenmesi
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- Degiskenler ve varsayimlari dikkate alarak
- Isgiicii arzimn isgiicii talebi ile kiyaslanmasi

- Kiyaslama sonrasinda fazlalik ve eksikliklerin tespiti

Isgiicii planlamas1 yaparken her ne kadar yukaridaki siire¢ takip edilse de yine
de isgiicii agiklar1 ve fazlaliklar1 g¢ikabilmektedir. Orgiitlerde isgiicii arz ve talep
dengesizliginin giderilmesi yoniindeki olasi eylemler ve bu eylemlerin gergeklesme
stiresi ile etkileyebilecegi isgdren miktar1 ve ileriki donemlerde degisme olasiligi

Sekil 2.’de gosterilmistir.

Sekil 2. Isgéren Fazlasiin Onlenmesi

Isgoren Fazlasinin Onlenmesi

Eylem Gerg¢eklesme Siiresi | Etkilenen isgﬁren
Miktar
Isletmeyi Kiigiiltmek Hizl Yiiksek
Ucret Azaltmak Hizli Yiiksek
Kademe Indirmek Hizli Yiiksek
Transfer Etmek Hizli Orta
Is Paylastirmak Hizl Orta
Isgdren Alimini Durdurmak Yavas Diistik
Erken Emeklilik Sunmak Yavas Diisiik

Isgoren Acigimin Onlenmesi

Eylem Gerceklesme Siiresi | Etkilenen isgﬁren
Miktar

Fazla Mesai Hizli Yiiksek

Gegici Isgoren Hizl Yiiksek

D1s Kaynaktan Yararlanma Hizl Yiiksek

Isgoren Devrini Azaltmak Yavas Orta

Yeni Dis Kaynakli Ise Alim Yavas Diistik

Teknolojik Yenilik Yavas Diistik

Kaynak : Akt: Demir ve Giizel, 2005,s.69.

1.8.4. Planlama Sonuclarim Degerlendirme

Degerleme, plan ve programlarin igleyisine iligkin bilgilerle yapilir.

Donemsel olarak amaclara ne kadar ulasildigi arastirilir. Degerleme ve kontrol
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planlamanin her ana ve ara asamasinda yapilmalidir (Aldemir, Ataol ve Budak,

2001:58-59).

Insan kaynaklari planlamasmin etkinligini degerlemede kullanilabilecek bazi

Olciitler asagida belirtilmistir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:55-59):

. Verimlilik olgiitleri

. Insan kaynaklar1 maliyetleri

. Calisan sayilari

o Insan kaynaklar1 hareketleri

o Aday bulma ve se¢im oranlar1

o Bos pozisyon doldurmakta gegirilen zaman
o Terfi transfer oranlari

. Tutum arastirmalari1 sonuclari

Planlara ulagilamamasimin pek cok nedeni olabilir. Onemli olan bu nedeni
saptamaktir. Bazen orgiitlerin mevcut durumu planlananlarin gerceklesmesine engel
olur. Yani eldeki kaynaklar planlananlari gerceklestirmeye yetmeyebilir. Bazen de
planlananlar orgiitiin ihtiyacina uygun degildir. Dikkatli bir analiz, olumsuz
sonuclarin nedenlerini ve gelecekte alinabilecek Onlemleri bize gosterebilir. Bu
analizleri yapabilmek icin geribildirim sisteminin iyi ¢alismasit gerekmektedir

(Okakin, 2008:42).

Insan kaynaklari ile ilgili planlarin basarili olmasi, verilen hizmetin isgiicii ile
direk baglantili oldugu saglik kuruluslari icin ¢cok dnemlidir. Isgiiciiniin sayisal ve
niteliksel olarak dogru planlanmasi ve planlarin uygulanabilmesi ile saghk
hizmetleri istenilen kaliteye ulasabilir. Saglik hizmetlerinin kendine 6zgii 6zellikleri
personel Ongdriimleme yontemlerinin kullanim gerekliligini arttirmaktadir. Bu
kapsamda ikinci boliimde saglik hizmetlerinin 6zellikleri ve personel dngdriimleme

yontemlerine deginilecektir.
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IKINCI BOLUM
SAGLIK KURULUSLARININ OZELLIiKLERI VE iSGUCU
ONGORUMLEME YONTEMLERI

2.1. SAGLIK KURUMLARININ OZELLIKLERI

Saglik, Diinya Saglhik Orgiitii tarafindan * Yalnizca hastalik ya da sakatligin
bulunmamas1 degil, ayn1 zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal olarak tam bir iyilik
hali’’ olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikarak, sagligi korumak,
gelistirmek, hastalananlar1 tedavi etmek ve sakatlananlar1 esenlendirmek amaci ile

sunulan hizmetlerin tiimii ‘saglik hizmeti’ olarak adlandirilmaktadir (Pala, 2007:1).

“Saglik Sektori” sagliga dolayli, dogrudan veya asil etkileri olan mal ve
hizmet nitelikli her tiirlii {iriinii Giretmek / arz etmek ve talep etmek / tiikketmek iizere
cok farkli {iretim alanlarinda kurulmus sistem ve alt sistemler ile bunlarin icerdigi
kisi, kurum, kurulus, statii, iirlin ve benzerlerinin timiini belirtmek i¢in kullanilan,

genel ve kapsayici bir kavramdir (Sargutan, 2005:400).

Bir {ilkede saglik hizmetlerinin Orgiitlenmesi, genel anlamda yOnetim
hizmetlerinin orgiitlenmesini yansitir. Saglik alaninda 6zel sektoriin hi¢ pay1
olmayan iilkelerde bile yine devlet disinda saglik hizmetine entegre olmus kurumlar
bulunmaktadir. Bagka sekilde sdylemek gerekirse % 100 devletin saglik hizmeti
sundugu bir ililke olmadig1 gibi yiizde yiiz 6zellesmis bir saglik sistemi de yoktur

(Sur, 2006:111).

Giliniimiizde saglik hizmetleri, lilke ekonomisinin onemli bir parcasidir ve
biiylik bir hizmet sektorii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Saglik hizmetleri kisisel
faydanin yani sira toplumda sosyal fayda saglamaktadir. Kisilerin saglikli olmalari,
hastalik nedeni ile kaybedecekleri siireyi azaltmakta, maliyetin diismesine ve
liretimin artmasina sebep olmaktadir. Saglik hizmetlerinin kit kaynaklar kullanarak

hizli, verimli ve kaliteli bir bigimde {iretebilmesi ise, saglik hizmeti sunan kurum ve
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kuruluglarin modern yonetim ve organizasyon anlayigsina gore ydnetilmeleri ile

miimkiin olabilir (Alagozlii ve Celik, 2008:2).

Saglik sisteminin gorevini istenilen kalite ve bigimde yerine getirebilmesi i¢in

bazi 6n sartlar gerekmektedir (Sargutan, 2005:404):

Yasal Diizenlemeler / Yonlendirmeler,

Ekonomik Destek / Finansman,

Personel / Hizmet Sunumu,

Bilgi, Teknik, Teknoloji ve benzerlerinden olusan Yardimci Unsurlar

sunumu olarak sayilmaktadir.

Saglik kurum ve kuruluslar1 hizmet {ireten orgiitlerdir. Saglik kurumlarinin

diger hizmet kurumlarindan ayiran bazi nitelikleri ve 6zellikleri bulunmaktadir.

2.1.1. Saghk Hizmetlerinin Nitelikleri

Saglik hizmetlerini diger hizmet kurumlarindan ayiran nitelikler asagida

aciklanmustir (Pala, 2007:12-14):

- Saglik hizmeti tiiketimi rastlantisaldir. Saglik hizmetlerine nerede, ne
zaman ve ne kadar gereksinim duyulacagi kolayca ongoriilemez.

- Saglik hizmetlerinin yerine bagka bir hizmet konamaz.

- Saglik hizmeti ertelenemez.

- Saglik hizmetinin boyutunu ve kapsamini hizmetten yararlanan degil,
hekim belirler. Saglik hizmetlerini diger iiretim ve hizmet alanlarindan ayiran bir
diger onemli oOzelliktir. Saglik hizmetlerinde hizmetin ne zaman, nasil ve ne kadar
verilecegine hizmeti alan degil, hizmeti sunan karar verir.

- Saglik hizmeti ¢iktis1 paraya ¢evrilemez.
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2.1.2.

50):

Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetlerinin 6zelliklerini Yerebakan su sekilde agiklamigtir (2000:48-

- Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢iimii zordur.

Saglik hizmetlerinin sonuglarmi — diger sektorlerde oldugu gibi- kisa
stirede gérmek ve degerlendirmek miimkiin olmamaktadir.

- Cok sayida meslek grubu birlikte hizmet verir.

Birbirinden ¢ok farkli tibbi hizmetler (poliklinikler, ameliyathane, acil
servis, eczane vb) yaninda otelcilik hizmetleri, teknik hizmetler,
otomasyon, egitim, arastirma, danigmanlik/yonlendirme, tasimacilik ve
diger bir takim fonksiyonlar sinirli mekanda bir arada bulunur.

- Yapilan isler karmasik ve degiskendir.

Hastaliklarin ¢ok etkenli olusu ve birey hastalarin farkliliklar1 dolayisiyla,
hizmetler kisiye 6zgii olmakta; standardize edilememektedir.

- Yapilan faaliyetlerin cogu acil ve ertelenemeyecek 6zelliktedir.
Hastanelerde kesintisiz hizmet sunulur. Bir yandan, kisiye yonelik
baslatilan hizmet stirekliligi gerekmektedir; 6te yandan, kisilerin saglik
hizmetlerine ne zaman ihtiya¢ duyacaklari bilinemez. Cogu hizmetler de
ertelendiginde, giderilmesi zor veya imkansiz sorunlara yol acar
niteliktedir.

- Yiiksek diizeyde uzmanlagma vardir.

Hastaliklarin  olusmasinda ve tedavisindeki degisiklikler, yeni
hastaliklarin ortaya ¢ikmasi, bilim ve teknolojideki hizli gelisme
uzmanlagma derecesini artirmaktadir.

- Farklt meslek gruplari arasinda ¢ karsilikli biitiinleyici bagimlilik’
yiiksek diizeydedir.

Birgok farkli meslek grubunun bir arada hizmet verdigi saglik
kuruluglarinda, bir noktadaki aksama kurulusun/hizmetin tiimiinii olumsuz

etkiler. Farkli birimlerin koordinasyon i¢inde ¢aligsmasi ¢ok dnemlidir.
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Catismaya yol acan ikili otorite yapis1 vardir.

Mesleki bilgi ve deneyimleri profesyonellere — yonetime karsi- otorite
kazandirmaktadir.

Insan kaynaklari agirhikli olarak, kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki

hedefleri dnceleyen profesyonellerden olusur.
Cok wuzun stireli ve zorlu egitimden gecen profesyoneller, mesleki
hedeflere yogunlagsmakta; mesleksel etik ¢ercevesinde calismaktadirlar.
Profesyonel hedefler ile — yoneticilerin odaklandigi — kurumsal hedefler
catisabilmektedir.

Hizmetin ve dolayisiyla gelirin belirleyici boliimiinii olusturan
hekimlik fonksiyonlari, tiimiiyle denetlenebilir 6zellikte degildir.
Hastanedeki birimlerin ¢ogu hekimlerden gelen talebe gore hizmet
sunmaktadirlar; kendi inisiyatifleriyle — hekimden talep olmaksizin —
cogu islemleri yapmalari miimkiin degildir. Baz1 aragtirmalar, gelirlerin %
75’inin hekimlerin kararlarina ve isteklerine bagli oldugunu ortaya
koymustur.

Yapilan islemlerin yanlislik ve belirsizliklere karsi toleransi dardir.
Teshis ve tedavi siirecine iliskin yapilan hatalar veya yasanan gecikmeler
dogrudan insanin yasamini etkilemekte; geri doniisii olmayan sorunlara
neden olabilmektedir. Deneme sans1 yoktur; her islem ° ilk seferde ve her

zaman dogru’ yapilmalidir.

Saglik kurumlarinda denetim alanmin yiliksek olmasi, ¢oklu otorite hattinin

olmasi, belirsizlik kosullar1 altinda ¢alisma zorunlulugu ve ¢ok yonlii karsilikli

bagimlilik, giinliik eylem ve kararlarin hukuki, siyasi ve ekonomik etmenlerden

onemli Ol¢lide etkilenmesi ayirt edici Ozellikleri arasindadir (Alagozlii ve Celik,

2008:8) denilebilir.

Saglik kurumlarinin kendine 06zgli Ozelliklerinin yani1 sira diger hizmet

isletmelerinin de sahip oldugu 6zellikleri de tasimaktadir.
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Hizmet isletmelerinin tiimiinde oldugu gibi, iiretimin ve tiiketimin ayn1 anda
gerceklesmesi hastaya gore hizmet verilmesini ve hastanin iiretim siirecine katilmasi
sonucunu dogurmaktadir. Saglik hizmetleri, hastanin tibbi gereksinmesine gore
verilmektedir. Hastalarin saglik gereksinmeleri farklilik gosterdiginden, verilen

hizmetler hastaya gore farklilasmaktadir (Kavuncubasi, 2000:50).

2.1.3. Etkili Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetlerinin planlamasinin 6ziinde saglik kaynaklarinin siirli olma
olgusu yatmaktadir. Diger kaynaklarda oldugu gibi saglik kaynaklarindaki sinirhilik
da saglik sektoriine ayrilan kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini

zorunlu kilmaktadir (Top, 1999:68).

Saglik hizmetlerinin hem makro hem de mikro diizeyde planlanmasi,
organize edilmesi ve sunulmasi sirasinda; kolay kullanilabilirlik, kalite, siireklilik ve
verimlilik ozelliklerine dikkat edilmelidir. Boylece etkili saglik hizmeti sunma

imkani1 dogar.

Etkili saglik hizmetlerinin 6zellikleri su sekilde agiklanmaktadir (Dinger,
Kavuncubast ve Aloglu, 1994:115-117):

- Kolay Kullanilabilirlik

Saglik hizmetinden yararlananlar agisindan; bireylerin gereksinim duydugu
yerde ve zamanda hizmete ulasabilmesi ve gereksinim duydugu tiim hizmetleri
yeterli miktarda kullanabilmesi olarak tanimlanabilir. Saglik hizmeti sunanlar
acisindan ise; saglik profesyonellerinin, gereksinim duydugu arag- gereg, hizmet ve

diger saglik calisanlarina kolay ulasabilmesidir.

- Kalite
Saglik hizmetlerinin bilimsel norm ve standartlara ve bireylerin beklentilerine

uygun olarak sunulmasidir.
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- Stireklilik
Saglik hizmetleri sadece tedavi hizmetleri anlamma gelmemektedir. Saglik

diizeyini gelistirmek i¢in birey ve toplumun saglik durumlarinin siirekli takip
edilmeli ve gerekli 6nlemler alinmalidir.

- Verimlilik
Saglik hizmetleri i¢in ayrilan kaynaklarin rasyonel sekilde kullanilmasidir.

2.1.4. Saghk Hizmetlerinin Temel Unsurlar

Saglik sektorlerinin ve sistemlerinin varlik sebebi olan saglik hizmetleri,
gerek tiretim / arz ve gerekse talep / tilketim asamasinda, asagidaki dort temel unsura

ihtiyac gostermektedir (Sargutan, 2005:405-406):

- Saglik Isgiicii

Oncelikle hekim olmak {izere, saglik hizmetleri iiretiminde asli unsur olan
yeterli nicelik ve nitelikte saglik personeline ve idari personele ihtiya¢ vardir. Saglik
sektorliniin vazgecilmeyen dort temel unsurundan “olmazsa olmaz” 6zellikte olan
saglik personeli ve en basta da hekimdir. Bu sebeple, ¢agdas bati tibb1 anlayisi s6z
konusu oldugunda, ¢ok genel bir soyleyisle, “hekim yoksa saglik hizmeti de yoktur”

denilebilir.

- Yardimci Unsurlar

Saglik insan giicliniin saglik hizmeti tiretmesi i¢in gerekli olan bilgi, alt yapu,
fiziki alan, enerji, ilag, donatim (makine, techizat, cihaz, arag, malzeme) donanim,
diger ihtiya¢c maddeleri, personel giderleri, mali kaynak ve benzerleri gibi, her tiirlii
kurulus, isletme, tiretim, pazarlama, sunum ve talep / tiiketim faaliyetleri ile ilgili

olarak gerekli olan yeterli yardimci unsurlarin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir.

- Arz ve Talep Diizenleri
Saglik personelinin yardimer unsurlar1 kullanarak saglik hizmetlerini tiretip
arz edecegi ve ihtiyaci olanlarin da talep edip tiiketecegi yeterli arz ve talep diizenleri

olusturulmalidir.
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- Yonetim Yapilari
Saglik hizmetlerinin amag ve hedeflerini gerceklestirmek iizere;

e saglik hizmetlerinin amaclarina en uygun saglik hizmeti {iriinlerini

e kaynaklari en etkili ve verimli kullanacak ve gelistirecek bi¢imde,

e tip biliminin gereklerine uygun sekilde,

e ihtiyaglar ve amaglar i¢in en elverisli tarzda,

o yeterli nicelik ve niteliklere sahip olarak,

e yoOnetim yetersizlikleri ve gérev ihmalleri olmayan sistemler i¢inde,

e saglik idaresi bilim alaninin kurallarina gore

e diretip arz etmek ve / veya talep edip tiikketmek amaciyla; saglik hizmeti arz ve
talep diizenlerini kuracak ve calistiracak, isletecek, yonetecek profesyonel
saglik yoneticilerinin gorev yaptigi Saglik Kurumlari Idaresi ydnetim

yapilaria gerek duyulmaktadir.

2.1.5. Saghk Hizmetlerinde Hastaneler

[lk olarak, insanlarin hastalik ve yaralarini iyi etmek igin saglik hizmeti veren,
kiiciik ve basit bir birim seklinde ortaya ¢ikan hastanelerde her ne kadar 6nemli olan
hasta ve yaralilar1 tedavi etmek idi ise de, modern hastane amaclar1 bugiin, teshis,
tedavi ve bakim hizmetleriyle birlikte, insan sagliginin korunmasina yardimer olmak
ve insanlarin saglikli huzurlu yasamalarina katkida bulunmak seklinde gelismistir

(Ozdemir, 1988:23).

Diinya Saglik Teskilati (WHO) hastaneleri, "miisahede teshis, tedavi ve
iyilestirme olmak iizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun
veya kisa siireli tedavi gordiikleri, yatakli kuruluslar" (WHO, 1978) olarak
tanimlamaktadir. Benzer bir tamimin yer aldig1 Yatakli Tedavi Kurumlar Isletme
Yonetmeligi’nde ise yatakli tedavi kurumlari, "hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe
edenlerin ve saglik durumlarii kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak
miisaade, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri; ayn1 zamanda dogum

yapilan kurumlar" (Saglik Bakanligi, 1983:1) olarak tanimlanmaktadir.
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Diinya Saglik Orgiitii Hastanelerin geleneksel islevlerini (WHO, 1974:55);
a) bireylerin evlerinde, doktor muayenehanesinde veya kliniklerde tedavi ve
bakimlarinin yapilmasi olanakli goriilmeyen hastalarin tedavi ve bakimlari, b)
doktorlarin ve yardimeci saglik personelinin egitimi, c¢) tibbi arastirma seklinde
gruplamistir. Bir bagka ¢aligma ise hastanelerin iglevlerini (Wessen, 1960:448-457):
a) hasta bakimi, b) toplum saglig1 hizmetleri, ¢) egitim, d) tibbi arastirma, e) varligin

surdiirebilme olarak belirtmektedir.

Hastaneler karmasik yapida orgiitlerdir. Hatta benzer biiyiikliikteki diger
orgiitlerin en karmasik olanlaridir. Hastanenin karmasik yapida olmasmin ¢esitli
nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen
etmenleri yani hastane g¢evresinin ¢ok karmasik olusudur (Akt:Se¢im, 1985:20).
Hastanedeki asir1 igbolimii ve uzmanlagsma, yapisal, karmasikliga yol agan
nedenlerden bir baskasidir (Se¢im, 1985: 21). Hastanedeki karmagsikligin diger bir

nedeni de, kullanilan teknolojinin karmasik olusudur.

Hastaneler hastalara yarar saglayan hizmet orgiitleridir. Ciinkii hastanelerin
varolusundan yararlananlarin basinda hastalar gelmektedir. Baska bir deyisle,
hastaneler hastalarin tedavi gormeleri amacina dayali olarak mevcudiyetlerini

stirdiirmektedirler (Akt:Se¢im, 1985:20).

2.1.6. Saghk Hizmetlerinde Isgiiciiniin Onemi

Saglik hizmetlerinde talep olduk¢a esnek ve belirsiz bir yapiya sahip olmakla
birlikte talebi etkileyen bircok faktér bulunmaktadir. Bu sebeplerle saglik
orgiitlerinin kendilerine yonelik talebi nitelik ve nicelik yoniinden 6ngérmesi ve bu
talebe uygun say1 ve nitelikte isgdren bulundurmasi olduk¢a zordur. Bu sebeple
isglicii planlamas1 emek yogun saglik orgiitlerinde son derece dnemli bir insan

kaynaklar islevidir.

Saglik kurumlarinda hizmet sunumunun temel belirleyicisi personeldir

(Kavuncubasi, 2000:198). Makine ve teknik donanima olduk¢a bagimli olan
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endiistriyel kurumlarin tersine, saglik kurumlari, yeterli say1 ve nitelikte personele

sahip olmaksizin faaliyetlerini ger¢geklestiremez (Carson, Carson ve Roe, 1994:414).

Saglik sistemleri is i¢in uygun personel olmadan, bu personel ilgili konulart
Ogrenerek yetistirilmis ve uygun akademik kariyerlerini de almis olmak zorundadir,

aksi durumda higbir sekilde basariya ulasamazlar (Simmonds ve Jones, 1989: 14).

Klasik tedavi edici ve hekim hemsire ikilisinin baskin rolii ile yiiriitiilen
sistemler bugiin gecerliligini yitirmis durumdadir. Saglik hizmetlerinde hekim ve
hemsirelere ek olarak yepyeni meslekler ortaya ¢ikmistir ve bu meslekler sistemin

yiriitiilmesinde 6nemli islevleri yerine getirmektedir (Fisek, 1983:124).

Gelismis teknolojik donanimi kullanmalarina karsin saglik kurumlari emek
yogun teknolojiye sahiptirler. Yapilan arastirmalar saghik kurumlarinda toplam
maliyetlerin % 60-70’inin iggiicii maliyetleri oldugunu ortaya koymaktadir
(Kavuncubasi, 2000:51). Saglik kurumlarinin etkili olabilmesi i¢in gerekli faaliyetler,
egitim ve deneyimi birbirinden ¢ok farkli personel grubunun esanli ¢aligmalariyla
yuriitiiliir. Saglik hizmetlerinin yasamsal 6zelligi, hizmet {iretiminde personelin
oynadig1 roliin ciddiyeti ve saglik personelinin o6zellikleri, insan kaynaklari
yonetiminin Onemini arttirmig; insan kaynaklari yonetiminin etki alanlarinin

gelismesine yol agmistir (Kavuncubasi, 2000:198).

2.1.7. Tiirkiye’de Ozel Saghk Hizmetleri

Tiirkiye’de saglik hizmetleri, Cumhuriyetin kurulusundan 1982 yilina kadar
devletin sunmas1 gereken bir hizmet olarak kabul edilmistir. Onceleri yasalarla
diizenlenen ve siyasi iktidarlarca ana niteligi degismeden ama ayrintilarda farkl
bicimlerde verilen bu hizmet (Pala, 2007:9); 1982 anayasasinin 56. Maddesi ile
devletin sunmakla yiikiimli bir hizmet olmaktan ¢ikarilmis ve devlet *“ herkesin
hayatini, beden ve ruh saghgi icinde siirdiirmesini saglamak; insan ve madde
giiciinde tasarruf ve verimi artirarak, isbirligi gerceklestirmek amaciyla saglik

kuruluglarin1  tek  elden  planlaylp  hizmet vermesini’”>  diizenlemekle
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gorevlendirilmistir (Pala, 2007:11). Bu madde ile saglik hizmeti sadece devletin
sundugu bir hizmet olmaktan ¢ikmis ve saglik hizmeti sunumunda 6zel sektore yer

acilmustir.

1980 askeri darbesinden sonra, Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin sunumundaki
temel degisim; hizmet sunumunda 6zel sektore Oncelikli olarak yer acilmasinin
saglanmasi olmustur. 1990’lar 6zel saglik kuruluslarinin sayisinda hizli bir artisin

yasandig1 yillar olmustur.

2002 yil1 sonrasinda hiikiimet politikalarindaki 6zellestirme girisimleri daha
giiclii bicimde yasama gecirilmeye baslanmistir (Pala, 2007:11). Ozellestirme
politikalarinin yansimalar1 2002 yilindan 2010 yillar1 arsinda 6zel saglik kuruluslar
sayisindaki hizl artisla gozlemlenebilmektedir. Saglik Bakanlig1 Saglik Istatistikleri
2010 yi1llhiginda Tiirkiye’deki hastanelerin miilkiyet yapilarina goére dagilimi yillar

bazinda gosterilmistir.

Tablo 1. Yillara ve Sektorlere Gore Hastane Sayilari

Yillar

Years _

2010

2009

2008

2007

20086

o, | R

0 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600

#Saghk Bakanlig @ Universite ® Ozel & Diger
Ministry of Health  University  Private  Otherk

Kaynak: Saglik Bakanlig, Istatistik Y1lligi, 2010, s.55.
*Diger: Diger kamu kuruluslar1 ve yerel idarelere ait hastaneleri kapsamaktadir.

Tablo 1.’de de goriildiigii ilizere 6zel hastanelerin sayisindaki artis diger

hastane sayilarindaki artistan oldukca fazladir. 2002 yilinda 271olan 6zel hastane
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sayist 2010 yilma gelindiginde yaklasitk % 80’lik bir artisla 489 hastaneye
yukselmistir. Bu durum 06zel hastane yatirimlarinin hizla yiikseldigini ve yapilan
mevzuat diizenlemeleri ile 6zel sektoriin saglik alanlinda varliginin desteklendigi

goriilmektedir.

Ozel Hastaneler 2219 sayili Hususi Hastaneler Kanunu cergevesinde
10.01.1983 tarihinde yaymlanan Ozel Hastaneler Tiiziigii ve yonetmeliklere gore
kurulur ve isletilir. Ozel sektdriin saglik hizmetleri alaninda giderek yogunlasan
sekilde yer almasiyla birlikte Ozel Hastaneler yonetmeliginde bir¢ok degisiklik
yapilmistir. Bu degisikliklerden 6zel hastanelerin isgiicii ile ilgili yeni diizenlemesi

2008 yilinda gerceklesmistir.

18.02.2008 tarihinde Saglik Bakanlhigi Tedavi Hizmetleri Genel
Miidiirliigiince yaymlanan genelge ile Ozel Hastaneler Y&netmeliginde degisiklik
yapilarak; 6zel hastane caliganlari, tibbi hizmet birimleri ve tibbi cihaz alimlar ile

ilgili yeni diizenlemeler getirilmistir.

Bu degisimi agiklayan genelgenin 3. Maddesinde: ‘‘Saglik Kurum ve
Kuruluslar1 ile bunlara ait insan giicli, tibbi hizmet birimleri ve nitelikleri ile
teknoloji yogunluklu, tibbi cihaz dagilim alanlarim1 da kapsayacak sekilde planlama
yapilincaya kadar 6zel hastanelerle ilgili Bakanligimiz talimatlar1 disinda herhangi
bir is ve islem yapilmayacaktir.”’ (Saglik Bakanligi 18.02.2008/4627 Genelge,
2008:1) denilmektedir. Bir devrim niteliginde olan bu degisiklikle devlet 6zel saglik
kuruluslar1 i¢in sadece minimum personel sayilarini belirleyen isgilicii planina
miidahale etmeyen niteligini degistirmis ve isgiicli planin1 makro diizeyde belirleyen
ve saglik calisan1 alimini planlayan ve izin veren bir nitelige biirtinmiistiir. Ancak
daha sonra bu maddenin kapsami gecici bir siire i¢in daraltilarak sadece hekim ve

tibbi hizmet birimi planlamasinin Saglik Bakanliginca yapilacag belirtilmistir.
Ozel Hastaneler yonetmeliginde hekim istihdami ile ilgili bu genelge

sonrasinda ¢esitli diizenlemeler yapilmis ancak hekim kadrolarimin saglik

bakanliginca iilke genelinde planlamasinin yapilacagi ve 0Ozel hastanelerin bu
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kapsamda hekim istihdami yapabilecegi yapisinda herhangi bir degisiklik olmamustir.
Boylece Saglik Bakanligi 6zel hastanelerin hekim isgiiciinii niceliksel olarak
planlayan konuma gelmistir. Bakanlik bu planlama i¢in makro diizeyde kullanilan

cesitli ongoriimleme yontemleri kullanmaktadir.

Ozel hastanelerde toplumun saglik diizeyini koruma, yiikseltme ve karlilik
amaglarmi gerceklestirme ¢alismalarinda en 6nemli girdisi olan isgiiciinii planlamak
durumundadir. Diger orgiitlerde oldugu gibi isgiicli planlamas1 yapabilmek amaciyla
Oongoriimleme yontemlerine gereksinim duymaktadir. Calismada Orgiit bazindaki
ongoriimleme yontemleri ele alindigindan saglik hizmetlerinde Orgiit bazinda
kullanilan tahmin yontemlerine yer verilmistir. Ancak bu yodntemlerden bazilari
makro diizeyde de kullanilabilmektedir. Caligma genel perspektiften hastanelerin tiim
isglictini  planlamada kullanilan 6ngdriimleme yoOntemlerini incelediginden
mesleklere yonelik olarak hazirlanan, 06zellikle hemsirelik planlamasinda sik

kullanilan, ¢esitli spesifik yontemlere yer verilememistir.

2.2. ISGUCU PLANLAMASINDA BASVURULAN ONGORUMLEME
YONTEMLERI (TALEP /ARZ)

Orgiitiin personel gereksiniminin belirlenmesi orgiitiin sunacagi hizmetlerin
aksamamasi bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Tortop ve digerleri, 2007:102).
Personel dngdriimleme amaciyla kullanilan birgok yontem bulunmaktadir. Orgiitiin
yapisi, lrettigi mal ve hizmetler, sahip oldugu beceriler, kullanilan bilgi sistemi,
orgiitiin felsefesi, oOrgiitin gelecekle ilgili politikalari, Ongoériimleme yapilacak

donem, i¢-dis ¢evre etkileri hangi yontemin segilecegini belirler.

Ongoriiler yapilar geregi kesinlik tasimazlar. Planlama siirecinin dinamik ve
esnek olmasini zorunlu kilan sebeplerden biri de budur. Ongdriimleme yaparken
Orgiitiin amag ve planlar1 gz oniinde tutulmalidir (Palmer ve Winters, 1993:41).

Ongoériimleme yontemlerinin, bazilar1 basit ve teknik olmayan, bazilari ise
sofistike, matematiksel, uzmanlik ve istatistiksel bilgi ve beceri gerektiren

metodlardir. Bunlar yoneticilerin deneyim, sezgi ve hesaplarina dayanan yontemler;
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istatistiksel yoOntemler; work-study yontemi ve verimlilik Ol¢iimlerine dayanan

tahmin yontemleridir (Tyson ve York, 1993: 78-79).

Orgiit, isgiicii talebi 6ngdriimlemesine yonelik hangi yontemi kullanacagini
belirlemelidir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001: 131). Uygulamada bu yontemler,
ozellikle biiyiik orgiitlerde, daha ¢ok kombinasyon seklinde kullanilmaktadir (Tyson
ve York, 1993:78-79). Yani matematiksel-istatistiksel yontemlerle yargisal ve
sezgisel yoOntemler Ongoriimleme silirecinde birlikte kullanilarak  sonuca

gidilmektedir.

Kullanilan yontem ne olursa olsun isgiicli talep ongdriimlemeleri kiiciik
orgiitler tarafindan bile ihmal edilmemelidir (Bohlander, Snell ve Sherman,

2001:131).

Bu c¢alismada en sik kullanilan isgiicii Ongdriimleme yontemlerine yer

verecegiz.

2.3. ICISGUCU ARZININ BELIRLENMESINDE KULLANILAN
ARACLAR

Orgiitlerde is isgiicii arzin1 belirleme, 6rgiitteki personelin durumunu nitelik
ve nicelik agisindan belirleme siirecidir. Isgiicii arzinin tahmin edilmesinde izlenecek

adimlar (Alparslan, 2006:32) :

- Isgiicii envanterinin hazirlanmast,

- Plan doneminde orgiitten ¢esitli nedenlerle ayrilacak personelin sayisinin
tahmin edilmesi,

- lsgiicii envanterine, transferler ya da disaridan personel saglamayla gelecek
elemanlarin eklenmesi,

- Terfiler sonucu saglanacak personelin eklenmesi,

- Tim adimlar g6z 6niine alinarak isgiicii arzinin belirlenmesidir.
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Icsel arz1 belirlemek ve gelecekteki arzi tahmin etmek igin planlamacilar bir
arz bilgi sistemine ihtiya¢ duyarlar. En basit bigimiyle bu sistem, organizasyondaki
her is i¢in personel sayilarin1 gosteren tablolar1 igermelidir. Kii¢lik isletmeler igin
manuel bir sistem yeterli olabilir, ancak biiyiik isletmeler personel bilgilerini artan
bir bi¢cimde bilgisayarlarda saklamaya baslamislardir. Bilgilerin bilgisayarlarda
saklanmas1 yerini gelismis analiz kapasitesi bulunan insan kaynaklar1 bilgi

sistemlerine birakmaya baslamistir (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990:53).

Isgiicii arzinin belirlenmesinde en ¢ok basvurulan araglar; personel tablolari,
isgiici genel envanteri, isgiicii yetkinlik envanteri, terfi semalari, yedekleme

semalari, isglicii devir oran1 ve devamsizlik oranidir.

2.3.1. Personel Tablolar

Ic personel arzinin analizi personel tablolarmin hazirlanmasi ile baslar.
Personel tablolari, orgiitteki tiim islerin ve bu islerde su anda gorev yapan personelin

sayilarin1 gosteren grafiklerdir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001: 133).

2.3.2. lsgiicii Envanteri

Belirli bir donemde Orgiitiin mevcut isgiiciiniin nicelik ve nitelik olarak
ozelliklerini ortaya cikarir (Kozak, 2001:53). Oncelikle 6rgiitiin departmanlar1 icin
ayr1 ayr1 daha sonra da Orgiitiin tiimii i¢in hazirlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 36).
Isgiicli envanterleri; orgiitte calismakta olan personelin yeteneklerinin ortaya
cikarilmasi, personelin basarilarinin degerlendirilmesi, gelecege doniik isgiicii gizli
gliciiniin belirlenmesi, personel gereksiniminin orgiit i¢inden giderilmesi seklinde
Ozetlenebilecek bes ugrasist bulunmaktadir (Aytek, 1978:84). Bdyle bir envanterin
yapilmasiyla, orgiitiin hangi kademesinde, hangi iicret diizeyinde ne kadar eleman
calistigt ve bunlarin yas cinsiyet, kidem, beceri, 0grenim, mesleki yetiskinlik
durumlar1 ve gizil gii¢leri hakkinda bilgi saglanir. Bu bilgilere 6zellikle yeni ve

bosalan kadrolara personel se¢gme, egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin saptanmasi igin

55



basvurulur (Bingdl, 1990:57). Isgiicii genel envanteri ve isgiicii yetkinlik envanteri

olma uzere iki bolimi bulunmaktadir:

2.3.2.1. lisgiicii Genel Envanteri

Isgiicii genel envanteri belirli donemde isletmede calisan is gdrenlerin
Ozelliklerini toplu olarak yansitan bir ¢alismadir (Sabuncuoglu, 1997: 57). Personele
ait cinsiyet, yas, meslek grubu, licret, deneyim, egitim durumlar1 gibi demografik

bilgilere yer verilir (Kozak, 2001:53).

Genel envanter ¢aligmasinda elde edilmek istenen bilgiler sdyle 6zetlenebilir
(Geylan, 1999: 48):
- lsgiiciiniin kadin ve erkek olarak saymmu,
- yaslarina gore sayimu,
- statli veya meslek gruplarina gore sayimu,
- aldiklar1 ticret miktarina gore sayimi,
- kidem derecesine gore sayimi,

- egitim diizeyine gore sayimi(ilk, orta, lise, liniversite gibi).

Bu bilgiler, personelin ytiikseltilmesi yeni ya da 6zel bir gorev verilmesi,
personele 6denmekte olan maasin ya da atandig1 gorevin dogrulanmasi, isletmenin
tiretim miktarin1 yiikseltmesi ve faaliyetlerini yogunlastirmasi bakimindan gerek
duydugu insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde yardimci olmaktadir (Kaynak,

2000: 86).

2.3.2.2. Isgiicii Yetkinlik Envanteri

Orgiitte calisanlarm kapasitelerinin dl¢iimlenmesi ve bu kapasite kullanimimin
kontrol edilmesi icin yetkinliklerinin dékiimiiniin yapilmas1 gereklidir. Isgiicii
yetkinlik envanteri bir¢ok insan kaynagi fonksiyonunun yerine getirilmesinde en
biiyiik yardimcidir  (Okakin, 2008:37-38). Ozellikle isgiicii planlamasinda isgiicii
arz1 hakkinda oldukga 6nemli bilgi vermektedir (Demir ve Giizel, 2005:61).
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Kiiciik bir orgiitte personel sayisini, bunlarin hangi isleri yaptigini ve
ellerinden neyin gelebilecegini bilmek kolaydir. Ancak biiyiik 6rgiitlerde personelin
sahip oldugu yetkinliklerin dokiimiinii yapabilecek bir envanter sistemi olmadan bu

olanaksizdir (Palmer ve Winters, 1993:37).

Isgiicii yetkinlik envanteri calismas1 aslinda arastrma ve incelemeden
ibarettir (Simsek ve Oge, 2007:65). Belirli bir dsnemde orgiitte calisan isgdrenlerin
yetenekleri, deneyim, egitim, mesleki ilgi, is siiresi ve beceri diizeyi ile ilgili bilgi
saglayan bir kaynaktir (Geylan, 1992:49). Isgiiciindeki degisme ve gelismeler
dikkate alinarak gelecekte karsilasilabilecek sorunlara simdiden cevap bulma
amacini tasimaktadir. Boylece gelecegin isgiicii ihtiyaci en dogru bicimde saptanir ve
planlama calismasina énemli destek saglanmis olur (Simsek ve Oge, 2007:65). Bu
envanterlerin gizliligi hayati 6dnem tasimaktadir (Bohlander, Snell ve Sherman,
2001:133). Orgiitte yeni isgiicii gereksiniminde gerekli 6zelliklere sahip personelin

orgiitte var olup olmadig1 bu envanter araciligiyla saptamak miimkiindiir.

Personel bilgi formu olarak da bilinen bu envanterlerin bigimi orgiitten orgiite
farklilik gosterir (Okakin, 2008:38). Ayrica yonetici pozisyonundaki personel i¢in ek
bilgilere ihtiya¢ duyuldugundan ayri bir envanter bi¢imi olusturulur (Palmer ve
Winters, 1993:40). Orgiitte mevcut calisanlarin yetenek, beceri, egitim, deneyim,
donanim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢alismadir. Bu ¢alisma ile personel

profili ¢ikarilmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:65).

Yetkinlik envanterlerinin igerigi oOrgiitiin ihtiyaclarina gore belirlenir. Sik

kullanilan verilerden bazilar1 sunlardir (Palmer ve Winters, 1993:38):

- Adi Soyadi, kimlik numarasi

- Simdiki pozisyonu

- Dogum ve ige giris tarihi

- Is tiirii ve orgiitteki gegmisi

- Is deneyimi

- Egitim diizeyi, dali, okul sonrasinda aldig1 kurs vb.

- Orgiitte ald181 egitim programlar
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- Bildigi yabanci dil

- Saglik durumu

- Mesleki nitelikleri, yazdigi makale ya da kitaplar, sahip oldugu lisanslar vb.
- Hobileri

- Yoneticisinin personel hakkinda degerlendirmesi

- Ucreti ve baska gelirleri

Orgiitte calisan toplam personel sayisi, 6rgiitiin her kademesindeki personel
sayist, personelin sahip oldugu fakat orgiitiin kullanmadigi beceriler, her birim is
kategorisindeki yas dagilimi gibi bilgiler gerektiginde envanterden edinilebilmelidir

(Palmer ve Winters, 1993:38-40).

2.3.3. isgiicii Envanterlerinin Analizinde Kullamlan Araclar

Isgiicii arzi Ongdriimlemesi igin yoneticilerin isgiicii devir oranini ve
devamsizlik oranini iyi anlamasi gerekmektedir. Bu hesaplamalar hem kii¢iik hem de
biiylik orgiitlerde kolaylikla yapilabilir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:133).
Envanter bilgilerinin islevsellestirilmesi i¢in kullanilan araclarin belli baslicalari

isglicii devir orani ve devamsizlik oranlarinin analizidir:

2.3.3.1. lIsgiicii Devir Oram

Isgiicii devir orani, ¢ isletmede belli bir dsnem icinde ¢alisan isgdrenin ayni
donem iginde isten ayrilan isgdrene orani1>’dir (Sabuncuoglu, 2000:40). Isgiicii devri
bir orgiitiin i¢inde veya disina dogru isgiiciiniin hareketini yansitir (Bingdl, 1990:68).
Isgiicii devir oranmin yiiksekligi isletmeye, yeni personelin baslama maliyeti, is
kazalarinin artmasi, licret dengesinin bozulmasi, egitim masraflarinda artig, miisteri
tatmini ve personel motivasyon diizeyinin diismesi gibi sorunlara neden olmaktadir

(Kozak, 2001:54).
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Isgiicii devir oram1 genellikle asagidaki gibi formiile edilmektedir (Bingdl,

1990:69):

Isten Ayrilanlarin Toplami
Isgiicii Devir Oram % = x 100
Ortalama Personel Sayisi

Formiil belirli donemler i¢in uygulanabilir. Formiilde paydada bulunan
ortalama personel sayisi; ele alinan donem basindaki personel sayisi ile donem sonu
personel sayisinin ikiye boliinmesiyle bulunur. Formiiliin uygulanmasi sonucu elde

edilen oran Orgiitlin isgiicii devir oranini ortaya ¢ikarir (Bing6l, 1990:69).

Isgiicii devir oranmin yiiksek olmasi ya da aydan aya veya yildan yila
tutarsizliklar gostermesi durumunda, orgiitte bazi islerin yolunda gitmedigi kanisina
varabiliriz. Boyle bir durumda isgiicii planinda sapmalar s6z konusu olmaktadir.
Ideal olarak isgiicii devir hiz1 en aza indirilmelidir (Bing6l, 1990:69). Calisanlarina
uygun calisma kosullari ve olanaklar1 saglayan oOrgiitlerde isgiicii devir orani
diisiiktiir. Bu orgiitlerde ¢alisanlar profesyonel yonetim anlayisi ve kendilerine
saglanan olanaklarin yeterliliginden dolay1 islerinden zorunlu olmadikc¢a ayrilmak

istemezler (Demir ve Giizel, 2005:62).

Isgiicii devir oranini agiklarken &rgiite yeni giren ve isten cikan insanlar
acisindan bakarak orgiit dis1 devir orani tespit etmis olduk. Ancak i¢ personel arzinin
kendi i¢inde de hareketli oldugunu unutmamak gerekmektedir. Bu agsamada orgiit ii

devir oranina da deginmek gerekmektedir.

Orgiit i¢i devir orami, yiikselme, transfer, riitbe diisiiriimii, gegici
gorevlendirme siireglerini icerir. Bu orgiitsel bir zorunluluk olabilecegi gibi bireysel
istek ve gereksinimler sonucunda ortaya cikabilir. ¢ Bu gecisler, hiyerarside iist
basamaklara ya da alt basamaklara olabilecegi gibi ayni diizey i¢inde de

gergeklesebilir’(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 67).

I¢ devir orani ile drgiitler mevcut isgiiciiniin gelisimini saglayarak isgiiciiniin

orgiite en fazla katkiy1 saglayacak konuma getirebilir.
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2.3.3.2. Devamsizlik Orani

Calismas1 gereken ve o giin yapacagi is programlanmis olan bir personelin

isine gelmemesine devamsizlik denir. Devamsizlik orani, belirli bir siire igerisinde

ise gelerek calismasit Ongoriilen personelin ise gelmemesi ile ortaya ¢ikan

devamsizligin, planlanan c¢alisma saatlerine bdliinmesiyle bulunan bir orandir

(Yiiksel, 2000:71). Asagidaki sekilde formiile edilmektedir.

Devamsizlik Orani (% saat) =

Devamsizlik Orani (% giin) =

Kaybedilen Toplam Isgiicii Saati

Planlanan Toplam Isgiicii Saati

Kaybedilen Toplam Giin Sayist

x 100

Calisilan Giin Sayis1 + Kaybedilen Giin Sayis1

Devamsizlik oranini saat ya da giin bazinda hesaplamak miimkiindiir. Temel

olarak kaybedilen zamanin planlanan ¢alisma zamanina oranlanmasi ile ulasilan

sonugtur.

Devamsizliklarin baslica nedenleri (Geylan, 1999:53) :

Kisisel nedenler (dogum giint, evlilik y1ldontimii..)
Hastalik

Yogun trafik ve ulasim giicliikleri,

Disarida yapilmasi gereken isler

Geg yatma nedeni ile sabah uyanamama,

Asiri is yiiki

Diisiik ticret

Personelin ev isi ve ¢ocuk bakimindan kaynaklanan sorunlari,
Is tatminsizligi

Yonetici ve is arkadaslan ile kotii iliskiler,
Motivasyon eksikligi,

Moral bozuklugu sayilabilmektedir.
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2.3.3.3. Terfi Planlar (Yer degistirme Semalar1 — Succession Planning)

Yonetici pozisyonu i¢in kilit kisileri belirleme, gelistirme ve izleme siirecidir
(Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:134). Envanter caligsmalari sonucunda elde
edilen bilgiler terfi semalarinda degerlendirilmelidir. Terfi semalar1 tanimlanmis bir
151 yapan personelin o isten herhangi bir nedenle ayrilmasi durumunda yerine kim ya
da kimlerin gorevlendirebilecegini igeren semalardir (Okakin, 2008:39). Terfi
semalar1 genellikle kilit gérevler yapan kisiler i¢in uzun donemli olarak belirlenir
(Davis ve Werther, 1993:180). Gliniimiizde hizla degisen ¢evre kosullarinda, terfi
planlar1 daha 6nemli hale gelmistir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:134).

2.3.3.4. Yedekleme (Replacement) Semalari

Mevcut personelin ve agik bir pozisyon oldugunda bu gorevleri yedekleyecek
potansiyel kisilerin listelenmesidir. Yetkinlik ve yonetim envanterleri yedekleme
semalarint sekillendirir. Bu envanterler mevcut personeli ve agik pozisyon
olustugunda olas1 yedekleri listeler. Bu semalar personelin mevcut goérevindeki
performans ve yedek olma kapasiteleri hakkinda bilgileri igerir (Bohlander, Snell ve

Sherman, 2001:133-134).

Mevcut personelin hangi pozisyonda ne kadar siireden beri bulunduklari,
yaslari, emeklilik durumlari, terfi durumlari, basar1 durumlar1 gibi gesitli bilgilere yer
verilir. Bu planlara bakarak kimin kimin yerine gecebilecegi onceden belirlenir.
Boylece gelecek donemdeki personel arzini 6ngdriimlemede 6nemli bir bilgidir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:53). Ayrica bu semalar personelin ¢aligsmakta
oldugu gorevindeki performansini gostermektedir (Bohlander, Snell ve Sherman,

2001:134).
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Sekil 3. Yedekleme Semasi

—

Yonetici Asistani

L.B. Martinez B/1

Y 6netici

JL.Green A2

l

N EOow e

Yonetici Yardimcisi
R.G. Gorton A2
T.M. Brown  B/3

w

Aciklama

Yedek adaylarin 6zellikleri

Hemen Yiikseltilebilir
Gelisim Ihtiyaci var
Pozisyon I¢in Uygun Degil
Ustiin Performans

Smirin Ustiinde
Performans

Kabul Edilebilir
Performans

Yetersiz Performans

v

y

y

\4

Insan Kaynaklari
Miidiirii
C.K. Broderick A/l

Muhasebe Miidiirii
W. Shepard C/2

Planlama Mudiiri
B. Verkozen A/1
T.Tumer B/1

Teknik Danigman
N.T. Lyman B/3

v

!

v

!

Kuzeybat1 Bolge
Miidiirii
L.C. Green A/2
A.T. Tupper C/4

Merkez Bolge Kuzey Bolge
Miidiirii Miidiirii
J.O. Gomez A/l DK.Lim B/2

Dogu Bolge Miidiirii
0O.D. Morris B/3

Kaynak: Bohlander, Snell ve Sherman, 2001,s.135.

2.4. ISGUCU ONGORUMLEME YONTEMLERI (TALEP / ARZ)

Genel olarak Ongoriimleme yontemleri niteliksel (yargisal-sezgisel) ve

niceliksel (sayisal —istatistiksel) olmak iizere iki ana gruba ayrilmaktadir. Yargisal —

sezgisel yontemler gegmis deneyim ve olaylara dayanilarak sezgisel bicimde yapilan

ongoriiler, sayisal-istatistiksel yontemler ise gegmisteki ¢esitli verilere dayanarak

matematiksel yontemlerle yapilan 6ngoriileri icerir.

Burada dikkat edilmesi gereken nokta bu iki ana yoOntemin birbirini

dengeleyecek sekilde kullanmaktir. Ciinkii yalniz sayisal — istatistiksel yontemler her

ne kadar giivenilirligi yiiksek iliskiler kursa da, gelecek donemlerde beklenmedik

ekonomik, demografik, yasal ve teknolojik degisiklikler yargisal - sezgisel
yontemlerle belirlenebilmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:46).
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Ongoriimleme ydntemlerindeki bu iki ana grup Sekil 4.’te gosterilen ¢esitli
yontemleri barindirir. Bu yontemler agirlikli olarak isgiicii talep dngoriimlemesinde
kullanilsa da arz Ongériimlemesinde de kullanilabilmektedir. Isgiicii arz
Ongoriimlemesi bir 6nceki boliimde agikladigimiz dngoériimleme araglari ile daha kisa
yoldan tahminlenebildiginden genel olarak bu araglar kullanilmaktadir. Bu ¢alismada
aciklayacagimiz yontemleri genel olarak talep dngdriimleme yontemleri olarak ele

alinacaktir.
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Sekil 4. Ongériimleme Y dntemleri

)

Ongoériimleme Yoéntemleri ]

[Yarglsal - Sezgisel]

s )
Geleneksel Yonetici
L Sezgisi )

( Delphi Yontemi )

Nominal Grup

(S J

( Tabandan Tavana )
L (Bottom-1In) )

Top Down

Sifir Tabanli

[

Sayisal — ] [ Is Standartlari ]

istati itiksel Yontemi

[ Zaman Serileri ]

[ Trend Analizi

J

( eq e . )
Bilinen Verilere
\_ Davanan Ongorii )

(- N
|| Istatistiksel Analiz
(& J
|| Endeksleme
L Yontemi y,
- )
Karar Agaci
(& J
N
Segmentasyon

( Yapay Sinir Ag1 )

1
[ Nedenensel ]

1
[ Diger Sayisal

Yontemler

( Regresyon Analizi )

\\ J
. .. A
Simiilasyon
\\ J
( . . . -\
Girdi Cikt1 Yontemi
\\ J

)

[ Dogrusal

Progsramlama

]_

[Amac; Programlama

[ Naval Shore

[ Markov Analizi ]_
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2.4.1. Yargisal — Sezgisel Yontemler

Isgiicii ongdriimlemede yargisal yontemler kiigiik orgiitler tarafindan, tahmin
uygulayabilecek veriye sahip olmayan yeni oOrgiitlerde ya da bazi kompleks
matematiksel modellerin uzmanlk gerektirmesi sebebiyle kullanilmaktadir. Orgiit
ve/veya cevre gecis ya da kargasa doneminde oldugu zaman, ge¢mis trendler ve
baglar dogru ongoriiler yapmay1 engelleyeceginden yargisal yontemler tercih edilir

(Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990:47).

2.4.1.1. Geleneksel Yonetici Sezgisine Dayanan Yontem

Ongoriimleme yontemleri arasinda en basit ydntemdir bu sebeple 6zellikle
kiiciik orgiitlerde yaygin olarak kullanilmaktadir (Tyson ve York, 1993:79).
Yoneticinin deneyimleri 1s18inda, rasyonel modelin yonlendirdigi secgeneklerin
disinda higbir analitik diisiinceye dayanmayan, yoOneticinin iginden gelen sesi
dinleyerek karar vermesi olarak tanimlanabilir (Ulgen ve Mirze, 2004:359).
Yoneticilerin, departman miidiirlerinin, uzmanlarin ya da Orgiitin gelecekteki
personel gereksinimi hakkinda bilgi sahibi olanlarin diger kisilerin yargilarina
dayanarak ongoriimleme yapilmasidir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:132-133).
Gegmisteki personel talebine bakilarak gelecekteki personel talebinin ne olacagina

karar verilir (Okakin, 2008:34).

Asagida belirtilen kosullarin bulunmasi halinde kisilerin sezgilere dayali
karar vermeye daha meyilli oldugu arastirmalar tarafindan tespit edilmistir (Robbins,
1998: 110):

- Belirsizlik derecesinin yiiksek olmasi,

- Degiskenler hakkinda bilimsel olarak 6ngoriide bulunulamamasi,

- Eldeki verilerin miktar ve kalite olarak sinirli olmasi,

- Eldeki verilerin agik secik olarak ¢ yon gosterici’ niteliginin bulunmamasi
- Analitik verilerin yarar saglamadigi durumlarda,

- Secenekler arasinda belirgin farklar bulunmamasi,

- Zamanin kisitl olmasi.
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Yonetici sezgisine dayanan yontem, kisa yoldan karar verme, ge¢cmisteki
benzer olaylardan yola ¢ikarak analiz yaparak karar verme ve ge¢miste benzer
konularda verilen kararlara bagh kalarak karar verme olarak belirtecegimiz faktorler
etkili olmaktadir. Bu faktorlerin analitik diisiince modelini ve alinan kararlardaki
rasyonelligi bozdugu acgiktir. Ancak sezgisel olarak alinan yonetici kararlarlarin karar
vermeyi gelistirdigi, i¢giidiileri dinleyerek alinan kararlarin basarili sonuglar ortaya
cikardigr goriilmektedir. Yoneticilerin sezgisel olarak vermis oldugu kisisel kararlar

etkileyen faktorleri asagidaki sekilde sematize edebiliriz.

Sekil 5. Kisisel Kararlarda Etkili Olan Faktorler

[ Kisisel Kararlarda Etkili Olan Faktorler ]

Kisa yoldan karar Gegmisteki olaylarin Gegmiste benzer
verme tercihi etkisi altinda analiz konularda verilen
yapma ve karar verme kararlara bagl kalarak

ayni sekilde karar verme

Kaynak: Ulgen ve Mirze, 2004, 5.359.

2.4.1.2. Delphi Yontemi

Delphi yontemi sezgisel diisiince yontemidir (Eren, 2008:198). Insan
kaynaklar1 konusunda uzman kisilerden olusan bir grup olusturularak bir koordinator
baskanliginda goriis ve Onerilerin paylasilmasi yontemidir. Bu yontemde gruba iiye
olan kisilerin bir araya gelmesine gerek olmayip, yazili olarak goriis ve Onerilerini
koordinatore gondermesi ve koordinator tarafindan bu goriislerin diizenleyerek tekrar
grup liyelerine gonderilmesi yontemi ile uygulanmaktadir. Uzlagma saglanana kadar

bu yazismalar devam eder (Akt: Ulgen ve Mirze, 2004:363-364).
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Grup iletisim siireci olarak dizayn edilen Delphi yonteminde amag belirli bir
konuda detayli incelemelerde bulunarak; gelecekteki olaylar1 tahmin etmek, hedef

belirlemek ve politika olusturmaktir (Shukla, 2009:21).

Sayisal ve sayisal olmayan modelleri kullanan Delphi Yontemi, yazigsmalarin
uzun siirmesi ve karar almayr geciktirmesi sebebiyle, 6zellikle teknolojik cevre,
personel dngoriimlemesi ve gelecek tahminlerinin yapilmasinda basartyla kullanilan
bir yontemdir (Ulgen ve Mirze, 2004:363). Kisaca Delphi Yoéntemi; ‘gelecegin
olaylarin1 ve bunlar1 zamanlarini belirleme yontemidir’ seklinde tanimlayabiliriz

(Eren, 2008: 199).

Isgiicii planlamasinda 6zellikle uzun dénemli tahminlerde etkili olan bir
tekniktir (Kozak, 2001:51). Delphi tekniginin personel Ongdriimle teknigi olarak
kullanilmasmin faydasi insangiicii talep ongoériimlemelerinde ¢ok sayida uzmanin

goriisiine yer vermesidir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:101).

2.4.1.3. Nominal Grup Yontemi

Personel Ongoriimlemede kullanilan yontemlerden bir digerdir. Zamanin
kisith ve silirenin belirlenmis oldugu durumlarda kullanilan Nominal Grup
yonteminde, insan kaynaklari hakkinda ¢6ziim ve oOnerilerle ilgili karar almak igin
katilimeilar bir araya getirilir. 5 ile 15 kisilik bir uzman grup i¢inde katilimcilar,
konu ile ilgili ¢6ziim ve Onerilerini sistematik bir sekilde birbirlerine aktarir, karsi
fikir, goriis ve Onerilerini belirtirler. Ancak birbirlerini ikna etmeye g¢aligsmazlar.
Daha sonra ortaya c¢ikan ¢oziim ve Oneriler, katilimcilarin kendi gorisleri
dogrultusunda gizli olarak puanlanir. En ¢ok puani alan ¢6ziim ve oneri, secilen karar
olarak kabul edilir. Bu yontemin en Onemli 6zelligi katilimcilarin ortaya atilan
fikirlerle ilgili bir uzlasma veya ikna siirecine girmeyip, kisilerin ortaya atilan
goriislere verdikleri puan ve yapilan siralama ile karar alinmasidir (Ulgen ve Mirze,

2004:364-365; Tortop ve digerleri, 2007:102).
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Nominal yontemin en zayif yonii, 6rgiitiin mevcut durumunun devam edecegi

varsayimina dayanmasidir (Tortop ve digerleri, 2007:102).

Yontemin hizli ve basit isleme Ozelligi tasimasi, ongdriimleme siirecine
birgok kisinin esit bicimde katilimini saglamasi, gizli degerlendirme yapildig: i¢in
katilimcilarin birbiri iizerindeki baskisini ortadan kaldirmasi, geleneksel gruplarda
oldugu gibi tartismalara bir kisinin egemen olmasini 6nlemesi ve kisa donem icin
dogru sonu¢ verecek Ozellik tagimast yOntemin {istiin yonleri olarak kabul
edilmektedir  (Aldemir, Ataol ve Budak,2001:48; Okakin,2008:35; Tortop ve
digerleri, 2007:102).

Geleneksel, Delfi ve Nominal dngériimleme yontemlerinin ¢esitli olgiitler

tizerinden degerlendirilmesi Sekil 6 *da verilmistir.

Sekil 6. Geleneksel, Delfi ve Nominal Yontemlerin Ozellikleri

Olgiitler Geleneksel |[Delfi Nominal
e Kabul edilebilir orijinal goriislerin sayis1 [Az Cok Cok

o Katilim esitligi Yok Esit Esit

e Basar1 Duygusu Diisiik Orta Yiiksek
e Zaman 1.30 st Say 1.30 saat
e Maliyet Diisiik Yiiksek |Orta

Kaynak: Akt: Aldemir, Ataol ve Budak,2001, s.48.

2.4.1.4. Tabandan Tavana (Bottom-Up) Yontemi

Yargisal ve sezgisel yOntemlerin en basitidir. Bu yontemde her birim,
departman kendi béliimiine gerekli olan isgiiciinii tahmin eder. Ideal olarak
yoneticiler rehberlik ve bilgi ile desteklenir ve bunlart kendi bakis acilart ile

birlestirerek tahmin yaparlar (Dyer, 1982:53).
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Her fonksiyonel yoneticinin istthdamin gerekleri konusunda bilgisi oldugu
varsaymmina dayanmir. Orgiitte en alt kademeden baslayarak, hiyerarside yukarrya
dogru birbirini izleyen her kademenin gereksinimleri tahmin edilmeye calisilir ve bu
tahminlerle gereksinim duyulan personelin tam bir tespiti yapilir. Mevcut durum ile
gelecege doniik personel diizeyi karsilagtirilir ve insan kaynaklari yoneticileri bu
gereksinimi karsilayacak i¢ ve dis kaynaklar1 inceleler ve personel dngoriimlemesi

gergeklesmis olur (Bingdl, 2003:115).

2.4.1.5. Top Down Yontemi

Bir diger yargisal yontem ise deneyimli miidiirler ve iist diizey yoneticilerce
yapilan Top Down’dir. Bu uzmanlar trendler, is planlari, ekonomi ve diger etkiler
hakkinda goriisme ve fikir aligverisi yaparak orgiit icin isgilicii gereklerinin gesitli
diizeylerini belirler. Ulasilan ¢esitli tahminler iyi senaryoya ve kotii senaryoya gore

seklinde boliimlendirilebilirler (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990:48).

2.4.1.6. Sifir Tabanh (Zero-Based) Ongériimleme Yontemi

Gelecekteki isgiicli gereksinimini belirlemede orgiitteki mevcut istthdam
durumunu kullanmaktadir. Bir personelin isten ¢ikarilmasi, herhangi bir nedenle
orgiitten ayrilmast veya emekli olmasi nedeni ile biraktigi bos pozisyon hemen
doldurulmamaktadir. Orgiitte bosalan pozisyonun doldurulup doldurulmamasi
gerektigi hakkinda genis ¢apl bir analiz yapilir. Amac yeni pozisyonlara ihtiyag
oldugu zaman harcanan ilginin bosalan pozisyon i¢in de gosterilmesidir. Sifir tabanl
tahmin ¢aligmasinin temel amaci isgiicii ihtiyacinin kapsamli bir analizini yapmaktir.
Acik bir pozisyon, personeli yerlestirmeden once ayrintili bicimde analiz edilir.
Pozisyon i¢in yerlestirme onaylanmaz ise, pozisyon doldurulmaz ve ise geriye kalan

calisanlar arasinda paylastirilir (Bingol, 2003:114).

2.4.2. Sayisal - statistiksel Yontemler

Gecmis verilerden ve degiskenlerden yararlanarak bir veya birden fazla

matematiksel model kullanilarak yapilan ongdriimleme yontemidir (Heizer ve
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Render, 2001:125). Nitelikli personel tarafindan uygulanabilen bir¢ok c¢esidi olan
yontemlerdir. Bu sebeple 0Ozellikle isgiicii planlamasinda komplike sorunlarla
ugrasan biiyiik orgiitlerin kullandig1 yontemlerdir (Tyson ve York, 1993:79). Sayisal
ve istatistiksel yoOntemleri de zaman serileri ve nedensel yontemler ve diger

matematiksel yontemler olarak {i¢ ana grupta toplayabiliriz.

2.4.2.1. Zaman Serileri Yontemi

Uzun vadeli planlarda ve karmagsik yapili orgiitlerde bu yontemin yararh
oldugu kabul edilmektedir. Yontemin, ge¢misle gelecek arasinda bir baglanti
kurmasina karsilik, ongoriilerin degisikliklerin ne kadar ve ne tiir insan kaynagi
gerektireceginin gercekci bicimde hesaplanmasia elverigli bir yontem olmasi, bu
yontemin uygulama alaniin yaygin olmasinin nedenleri arasinda sayilabilir (Aykag,
1999:111-112). Bu yontem ¢ok basit ve ekonomik sekilde uygulanabilir. Ancak
deterministik bir yapiya sahip oldugu ic¢in belirsiz ortamlarda karar verme

durumunda dezavantajlar1 vardir.

Personel sayisindaki dalgalanmalardan etkilenmekte ve gelecekteki gevresel
degisimleri dikkate almamaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:104). Ayrica
gecmiste igglicli bilgilerinin ortaya koydugu gelisim ve degisimlerin tekrarlanma

niteliklerinin bulundugunu varsayar (Aytek,1978:58).

Zaman Serileri Analizlerinin uygulamasinda karsilagilan sorunlar asagidaki

sekilde ifade edilebilir (Aytek, 1978:58):

- Onceden kurulmus bir bilgi temeline ihtiya¢ duyulmast,
- Gelecegin ge¢misin bir devami oldugu varsayimi,
- Ulasilan sonuglarin tutarliliklarinin saglanmasi i¢in analizin uygulanabilecegi

cok biiyiik bir isgiicli grubunun bulunmasi.

Zaman serisi analizlerinin bir¢ok ¢esidi bulunmaktadir. Bu calismada isgiicii

planlamasinda sik kullanilmakta olan yontemlerden bazilarina yer verilmistir.
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a. Trend Analizi

Orgiitiin gecmisteki ve simdiki insan kaynagi potansiyelini temel veri
alinarak, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacin1 6ngoriilme esasina dayanir (Aykac,
1999:111). Diger yontemlere gore daha hizli olan trend analizi tek bir faktore
dayanarak isgiicii gereksinimini 6ngoriir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:131-
132) bu durumda isgiicii gereksinimini etkileyebilecek diger faktdrler goz ardi
edildiginden Ongoriilerin dogru ¢ikmasi segilen faktor disindaki tiim faktorlerin

istikrarli sekilde ayni kalmasi ile miimkiin olacaktir.

Trend Analizinde asagidaki asamalar takip edilir (Bohlander, Snell ve
Sherman, 2001:131-132) :

- Uygun bir is faktorii secilir. Bu faktor insan kaynagi gereksinimleri i¢in en
uygun belirleyici olmalidir. Siklikla, satiglar veya ek degerler (satis fiyat,
malzeme ve materyallerin eski maliyet fiyatlari) belirleyici faktor olarak
kullanilir.

- Secilen is faktoriinlin personel sayisi ile iliskilendirilerek tarihsel egilimi
belirlenir.

- Segilen is faktoriine bagli olarak ¢alisanlarin orani iggiicii verimlik oranini
saglayacaktir (Ornegin: her personelin satis1 miktar1)

- Verimlilik oranini hesaplamak icin en az bes yillik veri gereklidir.

- Verimlilik orani ile is faktorii carpilarak isgiicii talebi hesaplanir.

- Son olarak, isgiicli talebi projeksiyonu hedef yillar i¢in hesaplanir. Siireci

daha iyi anlamak i¢in asagidaki 6rnegi incelemek gerekmektedir.
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Tablo 2. Isgiicii Talep Tahmininde Trend Analizi Uygulama Ornegi

Yillar is Faktorii  / Isgiicii Verimliligi = Isgiicii Talebi
(Satis Tutarlar) (Satislar / Personel basina) (Personel
Sayis1)
1995 $2,351 14.33 164
1996 $2,613 11.12 235
1997 $ 2,935 8.34 352
1998 $ 3,306 10.02 330
1999 $3,613 11.12 325
2000 $ 3,748 11.12 337
2001 $ 3,880 12.52 310
2002* $4.095 12.52 327
2003* $ 4,283 12.52 342
2004* §$ 4,446 12.52 355

*Ongoriilen Degerler.

Kaynak: Bohlander, Snell ve Sherman, 2001, s.132 .

Tablo 2.’de goriildiigii iizere alt1 yillik veri personel Ongdriimleme icin
kullanilmig ve toplam satig tutarlar1 ile personel basina diisen satis ortalamasina
dayanarak personel sayisi tahmin edilmeye ¢alisilmistir. 2002, 2003 ve 2004 yillari
icin gerekli personel miktar1 sadece satis miktarlarina dayandirilarak tahmin

edilmistir.

Genel hatlartyla yukarida agiklamis oldugumuz trend analizi uygulanis

bi¢cimine gore bazi farliliklar gdsteren {i¢ ayr1 yonteme sahiptir.

- Bilinen Verilere Dayanan Ongérii
Trend analizinin bir ¢esidi olan bilinen verilere dayanan 6ngorii yonteminin
temel varsayimi higbir seyin degismeyecegi ve gelecegin bugiiniin aynist oldugudur.

Tiim degiskenler goz ardi edilir ve 6ngoriimleme bu esasa gore yapilir.

Gegmisteki oranlar gelecekteki planlama igin kullanilir. Ornegin gegmis iki
yil siiresince liretimde calisan iscilerden her ay 20 kisi isten ¢ikarilmis olsun. Bu
durumda Orgiitiin 6nlimiizdeki bir yil siiresince 240 yeni isci istthdam edecegi

Ongoriliir (Werther ve Davis, 1982:172).
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Bu yontemin uygulanmasinin kolay ve diisilk maliyetli olmas1 bir avantaj
olarak kabul edilmekle birlikte, orgiitiin degismeyecegi varsayimini esas almasi ve
insan kaynaklar1 gereksiniminin bu varsayima gore yapilmasi, uygulamada yanlis

sonuclara ulasmaya neden olabilme riskini barindirmaktadir (Aykag, 1999:111).

- Istatistiksel Analiz

Orgiitiin gecmisteki ve simdiki insan kaynaklari ile ilgili verileri, {iretim
miktarlarindaki yillara gore artiglarla, personel sayisi arasindaki iliskiler ve
gelecekte Orgiitlin ne kadar ve ne nitelikte insan kaynagina gereksinim duyacagi

hesaplamasinda kullanilan yontemdir (Aykag, 1999:112).

- Endeksleme Yontemi

Endeksleme yontemi, ge¢cmiste belirli bir donemdeki endekslerden yararlanip
istihdam artigin1 6lgerek gelecekteki personel gereksinimini tahmin edilmesidir. Bu
endekslere genel bir Ornek pazarlama personelinin satiglarindaki artis oranidir
(Werther ve Davis, 1982:172). Bagka bir parametre de gelecekteki personel
gereksinimi gegmisteki biiyiime endeksiyle eslestirilmeye calisilir. Ornegin bir firma
satiglarindaki %10’luk bir artisin is giiclindeki % 1’lik bir artig gerektirdigini
gormiistiir. Satislarla isgiicii arasindaki bu iliski kullanarak gelecekteki personel

gereksinimini tahmin edecektir (Okakin, 2008:36).

b. Karar Agaci

Zaman serileri analizlerinin en bilinen ve sik kullanilan yontemlerindendir.
Bilgi sistemlerine entegre edilerek kullanilan ydntem, entegrasyonunun ve
yorumlamasinin kolay olmasi, ucuz olmasi, giivenilirliklerinin iyi olmasi gibi

sebeplerle yaygin bir kullanima sahiptir.

Belirsiz ortamlarda karar verme durumunda karar agaclar1 yontemi kullanigh
bir yap1 sunmaktadir. Karar agaci diyagramlari yoneticiler i¢in karar alinacak konuda

secim dizileri alternatifleri sunar (Hamburg ve Young, 1993:686). Isgiicii
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planlamasinda kullanimi ise ge¢miste orgiite en faydali olan bireylerin 6zelliklerini
kullanarak ise alma siireclerinin belirlenmesi ve bir sinifin muhtemel {iyesi olacak

kisilerin belirlenmesi alanlarindaki uygulamalardan kaynaklanmaktadir.

Karar agaclari, zaman icinde yayilmis, aralarinda zaman araliklari bulunan
degisik dis faktorlerden degisik oranlarda etkilenme secenekleri sematik, anlasilir bir
tarzda ve sonuglari itibariyle goriilebilecek bir sekilde diizenlenmesine olanak veren
bir tekniktir (Yozgat, 1994:46). Karar agac1 adindan da anlagilacagi gibi bir agac
goriiniimiinde tahmin edici bir tekniktir. Karar diiglimleri, dallar ve yapraklardan

olusur.

Karar agaglari, ¢esitli egitim ve budama diizenleri, 0grenme
ayrintilandirmalari dizisi ve ayriklastirilmis alogoritmalarin ¢esitliligini kapsayan

genis bir liste ile gelir (Shukla,2009:14).

Karar agaclar1 agagida belirtilen kosullarda kullanilmalidir (Shukla,2009:14):

- Olay, nitelik deger cifti ile agiklanabilecegi zaman,

- Hedef fonksiyon ayriklastirabilinir degerde ise,

- Goze batan veriler oldugunda,

- Sonuglar i¢in kolay yorumlanabilen kurallar kiimesi oldugunda karar agaglari
kullanilir.
Karar problemi, karar agac1 yontemi ile ¢oziiliirken (Yozgat, 1994: 46-47):

- Agag, soldan saga kronolojik sira izlenerek olusturulur,

- Agacg, karar noktasindan baslayip sonug noktalar1 ile sona erer,

- Agag, bircok seri daldan olusur,

- Agacin herhangi bir noktasina gore ge¢mis solda, gelecek sagda bulunur.
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Karar agacinin uygulama asamalar1 (Yozgat, 1994:53):

- Mevcut seceneklerin belirlenmesi,

- Secenekleri etkileyecek durumlar ve bu durumlar sonucunda dogabilecek
yeni segeneklerin belirlenmesi,

- Durumlarin gergeklesme olasiliklarinin tahmin edilmesi ve seceneklerin
sayisallastirilmast,

- Sonuglarin hesaplanmast,

- Segeneklere bagli sonuglarin toplanarak segenekler arasinda karsilastirma
yapilmast,

- Enuygun se¢enegin secilmesidir.

¢. Segmentasyon

Segmentasyon yonteminde problemi parcalara ayirarak bagimsiz boliimlere
indirgemek gereklidir. Tahmin yapmak i¢in bu boliimlerin verileri kullanilir ve sonra
parcalar birlestirilir. Ornegin; bir sirket her iklim bdlgesi igin kiyafet satislarmi ayri
ayr1 tahmin eder ve daha sonra bu tahminleri birlestirir ve genel satis miktar
tahminine ulasir. Segmentasyon yontemi ile tahmin yaparken, problemin bdliimlerini
belirlerken, bolimleme i¢in Oonemli nedensel degiskenler ve onlarin Oncelikleri
belirlenmelidir. Ornegin sorf tahtalarinim talebini tahmin ederken; yas ve sahile
yakinlik degiskenlerinin ikisi de talebi etkilemektedir. Ancak ikinci degisken yiiksek
oncelige sahiptir bu sebeple degiskenlere kademeli yaklasilir. Her degiskenin,
bagimli degiskenle iliskisinin giicli, dogrusal olmayan iliski biiytkliikleri ve fazla
veri mevcutsa daha fazla kesim noktasi (cut-point) kullanilmalidir. Degiskenler
arasindaki etkilesim s6z konusu oldugunda, talep iizerindeki degiskenlerin etkisi
dogrusal olmayabilir ve bazi degiskenlerin etkisi digerlerinden giiclii olabilir. Bu
kosullarda segmentasyon analizi yapmak regresyon analizinden daha avantajlidir

(Akt: Shukla, 2009: 20-21).
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d. Yapay Sinir Aglar

Bir¢ok zaman serisi dogrusal iliskinin yani sira dogrusal olmayan iligki de
icerir. Dogrusal olamayan bu iligkiyi modelleyebilecek farkli yontemlere gereksinim
duyulmaktadir. Yapisinda bulunan aktivasyon fonksiyonun o6zelligine bagl olarak
hem dogrusal hem de dogrusal olmayan iliskileri modelleyebilen yapay sinir aglari
son yillarda zaman serilerinin analizinde kullanilan alternatif yontemlerden biri

haline gelmistir (Kaynar ve Tastan, 2009:162).

Yapay sinir agmnin yapisinda, néron (yapay sinir hiicresi), baglantilar ve
Ogrenme algoritmasi olmak {izere ii¢ bilesen bulunur. Noron, bir yapay sinir aginin
temel islem elemanidir. Ag igerisinde yer alan noronlar, probleme etki eden
faktorlere gore bir veya birden fazla girdi alirlar ve problemden beklenen sonug
sayist kadar ¢ikt1 verirler. Noronlarin birbirleriyle baglantilar araciligiyla bir araya
gelmeleri yapay sinir agini1 olusturmaktadir. Genel bir yapay sinir ag1 sisteminde
ndronlarin ayni dogrultu iizerinde bir araya gelmeleri katmanlar1 olusturur (Yildiz,

2001:54).

Sekil 7. Yapay Sinir Ag1

N
\.< %‘“j Cikaslar

Girisler 4 TN A

5
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{%

Girdi Gizli Cikt
Katmam Katman Katmam

Kaynak: Akt. Cuhadar, 2006, s.119.
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Yapay sinir aglari, biyolojik sinir aglarindan esinlenilerek ortaya cikarilan ve
biyolojik sinir aglarina benzer bazi performans oOzellikleri igceren bir bilgi isleme
sistemidir. Basit bir sekilde insan beyninin ¢alisma seklini taklit eden yapay sinir
aglar1 veriden Ogrenebilme, genelleme yapabilme, smirsiz sayida degiskenle

calisabilme vb. bir¢ok 6nemli 6zellige sahiptir (Kaynar ve Tastan, 2009:163).

Gilinlimiizde, belirli amaclarla ve degisik alanlarda kullanilmaya uygun birgok
yapay sinir ag1 modeli (Perceptron, Adaline, MLP, LVQ, Hopfield, Recurrent, SOM,
ART vb.) gelistirilmigtir (Kaynar ve Tastan, 2009:164).

2.4.2.2. Nedensel Yontemler

Nedensel yontemler degiskenler arasinda neden sonug iliskisinin varliginin
kesin olarak bilinmesi durumunda kullanilmasi1 gereken yontemlerdir. Girdi-¢ikti
yontemi gibi basit uygulamalar1 ve simiilasyon gibi karmasik ve uzmanlik gerektiren
farkli uygulamalara sahiptir. Tezde sik kullanilan regresyon analizi, girdi-gikti

yontemi ve simiilasyon yontemi incelenecektir.

a. Regresyon Analizi

Yonetimde ve karar siirecinde bilgisayarlarin artan bir hizla kullanilmasi ve
hazir istatistiksel programlarin varlig1 insan kaynaklar1 yoneticilerine ve planlama
stirecine 6nemli kolayliklar saglamaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:104).
Bu programlardan olan regresyon analizi, aralarinda neden sonug iliskisi oldugu
bilinen, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin islevsel yapisini
belirlemeye yoneliktir. Regresyon analizinde en 6nemli konu, iki de8isken arasinda
neden sonug iliskisinin kuramsal olarak var olmasidir (Kavuncubagi, 2000:345).
Buna gore regresyon analizi Orgiitiin isttihdam diizeyi ile iliskisi olabilecek
degiskenler arasindaki iligkinin ge¢mis verilerle analiz edilerek isglicii tahmini
yapilmasina yardimei olur (Akt:Demir ve Giizel, 2005:72). Regresyon analizi diger
degiskenlerin agirlikli ortalamasindan bir degiskenin degerini tahmin edebilmektedir.
Bu sebeple orgiitiin i hacmine bagli olarak her is kategorisi i¢in isgiicii

gereksinimini tahmin edecek ideal bir uygulamadir (Cherrington, 1995:164). Bu
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yontemde isgiicli gereksinimini etkileyecek birden fazla faktor ele alinabilmekte ve

bu faktorlerin isgiicli gereksinimi iizerindeki etkileri incelenebilmektedir.

Bircok hastane isgiicii gereksinimi Ongoriisii yaparken regresyon analizini
kullanmaktadir. Hastaneler Ongdriilerini, hasta sayisi yerine, gelecekte yapilacak
cesitli saglik hizmetlerine dayandirmaktadir. Hastaneler apendist operasyonu,
laboratuar testleri, hastalar1 beslenmesi ve dogum gibi ¢esitli aktivitelerin ne kadar
zaman alacagmi ge¢mis verilerin kapsamli bir analizi ile belirleyerek standart
performans oranlarini ortaya ¢ikarir. Daha sonra operasyon, laboratuar testi ve diger
aktivitelerin, analiz i¢in belirlenen siire boyunca, ka¢ kere yapildigi belirlenir.
Hizmet icin gerekli bu aktivitelerin sayist ile belirlenen performans oranlari
birlestirildiginde, her boliim i¢in gerekli personel miktar: tespit edilmis olur. Hastane
tahmin edilen apendist ameliyat sayisi iizerinde ameliyat, tahmin edilen dogum
siiresinden daha kisa slirede dogum yaptirabilir. Yine de performans oranlar1 ve
aktivitelerin miktar1 hastaneye en az personel gereksinimini belirlemek i¢in bir
baslangic yapmasint saglar. Bu bilgiler ayn1 zamanda hastane verimliligi i¢in bir
indeks olusturur. Ornegin, hastane yoneticileri bu indeksi kullanarak belirli bir
operasyonu gerceklestirmek i¢in gerekli zamanin, performans standartlarinin
gosterdiginden, sik sik daha uzun siirdiiglinde bunu tespit edebilir ve nedenlerini

arastirabilir (Cherrington, 1995: 164).

Deterministik nitelik tasiyan regresyon analizi basit regresyon analizi ve

coklu regresyon analizi olmak {izere iki tiire ayrilmaktadir.

Basit regresyon analizinde kilit nokta talebi en dogru sekilde ongdrmeyi
saglayacak tek bir faktor secebilmektir. Bu faktor dogrudan isin dogasiyla ilgili
olmalidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:49). Basit regresyon analizinde sadece bir
degisken kullanildigindan diger degiskenler gozardi edilmektedir. Bu da 6ngoriilerde

hata payinin yiiksek olmasina sebep olabilmektedir.

Coklu regresyon analizlerinin personel talebini tahmin ederken birden fazla

degiskenin kullanimini gerektirmesi bu yontemin basit dogrusal regresyon analizine
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gore daha isabetli sonuglar vermesini saglar (Okakin, 2008:36). Yeterli gegmis veri
oldugunda uygulanir. Analizde ele alinan faktorlerle isgiicii talebi arasinda oldukca
giiclii iligki oldugunda, verimlilik ve isletmenin {iriin karmasinda biiyiik degisiklikler
olmadig1 zaman istikrarli regresyon denklemleri tiiretilebilir (Fisher, Schoenfeldt ve

Shaw, 1990:52).

b. Girdi— Cikti (Input — Output) Yontemi

Girdi- ¢ikti yontemi ile isgiicii talebinin tahmini, orglitteki isgiliciiniin
verimlilik diizeylerinin saptanmasini gerektirir. Uygulamas1 olduk¢a basit olan bu
yontemde, belirli (Aytek, 1978:55) bir iiretimin gergeklestirilmesi i¢in kullanilan
girdiler (malzeme, isgiicii, para gibi) arasindaki iliskiler incelenir. Isletmenin {iretim
siirecinin etkinligi arttikca, kullanilan girdilerden saglanan {iretim yani verimlilik
yiikselir. Isgiicii planlamasinda, verimlilik artisin1 saglayan isgiicii girdisine egilmek
suretiyle, isletmenin gelecekteki verimlilik orani tahmin edilir. Sonra isletmenin
gelecek donemlerdeki toplam iiretimi tahmin edilerek isgéren basina diisen
verimlilige béliiniir. Isgoren basma diisen verimliligin bulunmasi, gelecek dénemde
verimlilik oraninda ortaya ¢ikmasi beklenen artigin dngériilmesini gerektirir. (Aytek,

1978:56)
c. Simiilasyon (Benzetim) Modelleri

Simiilasyon (benzetme), ger¢ek bir durumun olasilikli bir modelini kurma ve
sonra model {izerinde Ornekleme denemeleri yapma teknigidir. Simiilasyon bir
bakima bir sistemin matematiksel temsili olup, sistemin elementlerinden birinde
ortaya ¢ikan degisikligin digerlerini etkileyis bicimini Ongdérmeyi amaglar, bu
sebeple tahmin yontemlerinin en giiclii araglarindan biridir (Akalin, 1979:107).
Kisaca, birbirini etkileyen bilesenleri olan bir sistemi dinamik kosullar altinda analiz

etme yontemidir (Halag, 1995:335).
Orgiitler alternatif kararlar ve ekonomik kosullara bagli olarak gelecekte ne

durumda olacaklarin1 goérebilmek icin bir bilgisayar simiilasyonu olusturabilirler. Bu

tiir simiilasyonlar orgiitiin ¢evresini tanimlamak i¢in tasarlanmiglardir. Simiilasyon
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iriin fiyatlari, satiglar, kar gibi etkenlerle birlikte insan kaynaklar1 kararlarinin
etkisini gosterir. Modelde degiskenler arasindaki iligkiler dogru tanimlanirsa,
etkilesimlerin orgiit icinde nasil olustugu neleri degistirdigi belirlenir ve simiilasyon
gelecekteki olast isgiicli gereksinimlerini belirlemek icin kullanilabilinir. Gelecekle
ilgili yapilan varsayimlar, varsayimlarin olasi sonuglarini kesfedebilmek igin
bilgisayara yiiklenmektedir. Subjektif bir model kullanmak yerine bilgisayar
simiilasyon kullanmanin avantaji, bilgisayarin orgiit ve cevresel bir¢ok faktorii
(satiglar, gayri safi milli hasila, gelir, issizlik oran1 ve diger pazar kosullar1 gibi)

eszamanli incelemeye olanak vermesidir (Cherrington, 1995:165).

Isgilici gereksinim  ongoriileri icin  benzetme modelleri, isgiicii
politikalarindaki  degisiklikleri, personel saglanmasi ve degerlendirilmesinin

etkilerini yansittiklar1 6l¢iide faydalidirlar.

Bireysel stokastik ve global deterministik olmak tizere iki tiir simiilasyon

modeline deginilecektir:

- Bireysel Stokastik Simiilasyon(Benzetim) Modelleri

Orgiitte  isgdren sayis1 az ise global modellerin  uygulanmasi
anlamsizlagsmakta, bunun yerine bireysellige yer veren modellere gereksinim
duyulmaktadir. Modelde, mevcut isgiicii stoku ve akisi, sistemdeki bireysel
hareketlerin  olasiligt veya sans eleman1 dikkate alinarak simiilasyon
olusturulmaktadir. Diger bir deyisle, bu modelde isgiicii hareketleri olasiliklar
seklinde ifade edilmektedir. Stokastik modeller ileri diizeyde ve karmasik
modellerdir. Bu nedenle gercege en yakin tahminleri verebilirler. Ancak, modeli
kurmak i¢in ¢ok sayida girdi gereklidir; ¢ilinkii girdiler sistemdeki her birey i¢in
kaydedilmektedir. Bu nedenle de kiigiik gruplar i¢in uygun modellerdir (Yiiksel,
2000: 77).
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- Global Deterministik Simiilasyon(Benzetim) Modelleri

Bennison ve Casson’un isgiicii planlamasi i¢in gelistirdikleri bu modelde
isglicii sorunlarina iligkin temel gostergelerin simdiki ve gelecekteki sayilarinin
gecmis yildaki akiglarindan yararlanilarak igslenmesi ve bir isgiicii haritasi ¢ikarilmasi
Onerilmektedir. Tablo2.6 goriilen her kutunun icine mevcut personel sayisi
konulurken, ayn1 zamanda gecen yil ise alinanlar, istifa edenler, terfi edenler ve
emekli olanlarin sayilar1 da yazilir. Boylece semalara hayatiyet kazandirmak
miimkiin olur ve isgiiciine iliskin sorunlar kolaylikla goriilebilir. Ornegin asagidaki
semada sorun, isten ayrilanlarin ise yeni alinanlardan daha fazla olmasidir (Yiiksel,

2000:77-78).

Tablo 3. Olgeklendirilmis Isgiicii Sistemi

Yoneticiler (20) , Emekliler (3)
7'y
» Terfiler (3)
Yeni Ise Almanlar Mevcut Personel Isten Ayrilanlar (52)
(49) (250)

Kaynak: Akt: Yiiksel, 2000, s.78.

Bu model her bireyin akisini degil isgiicii stokunun akisini izledigi igin
global, sans elemani bulunmadigindan deterministik, gergek hayattaki isgiicliniin
orgiite giris ve cikiglar1i basit matematiksel forma yerlestirildigi i¢in de bir

simiilasyon modelidir (Yiiksel, 2000:79).
2.4.2.3. Diger Sayisal Yontemler
Isgiicii planlamasinda zaman serileri ve nedensel yontemlerin yaninda farkl

sayisal yontemler de kullanilmaktadir. Dogrusal programlama ve markov analizi

isgiicli planlamasinda sik olarak kullanilan yontemlerdir.
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a. Dogrusal Programlama

Bir yoneylem arastirma yontemi olan dogrusal programlama, belli bir amaci
gergeklestirmek i¢in sinirli kaynaklarin etkin kullanimint ve gesitli secenekler
arasinda en uygun dagilimmi saglayan matematiksel bir tekniktir (Sariaslan,
1990:56). Dogrusal programlama, veri olarak kabul edilen bazi kisitlamalar
karsisinda, Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in talep ettigi isgiicii sayisinin

belirlenmesinde kullanilir (Aytek, 1978:58).

Dogrusal programlamanin isgiicii talebinin Ongdriimlemesindeki yarari,
niceliksel olarak aciklanabilen bir amaca ulasilmasinda, insan kaynaklariin optimal
bilesimini vermesidir. Ayrica bu yontemde isgiicii talebinin gelecege yonelik maliyet

ve kasitlarla ilgili varsayimlara dayanilarak tahmini de gerceklesir (Aytek, 1978:58).

Dogrusal programlama yontemlerinin bazi ortak kisitlar1 bulunmaktadir

(Aytek, 1978:59):

- Niceliksel olarak ag¢iklanabilen bir amacin bulunmasi,

- Amaclara ulasilabilmesi i¢in se¢eneklerin olmasi,

- Programlamada kullanilan degiskenlerin birbiriyle iliskisi olmali,

- Amaglar, kisitlamalar matematik denklemler ya da esitsizliklerle

acgiklanmalidir

Dogrusal programlama yontemi kullanilarak gelistirilen amag¢ programlama

modeli ve naval shore modeli asagida aciklanmustir.

- Amag Programlamas: Modeli

Amag programlamasi, tek bir objektif fonksiyonda toplanmasi miimkiin
olmayan c¢ogaltan amaglari, cogaltan boyutlar iginde inceler. Modele amag
programlamasi denmesinin nedeni, bir ya da bir seri amacin, belirli kisitlamalar
karsisinda agiklanmasidir (Aytek, 1978:58-59). Amag programlama modeli temelde

ama¢ kisitlamasi seklinde ifade edilmis birden ¢ok amacin, bu amagtan sapmalari
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minimize etmeye ¢alisan tek bir amag fonksiyonu i¢inde tatmin edilmeye ¢alisilmasi
i¢cin olusturulmus bir dogrusal programlama modelidir (Spronk, 1984:58). Birbiriyle
celisen ¢ok sayida amag arasinda tatmin edici diizeye ulasilmaya c¢alisilmaktadir
(Hemedia ve Hupfer, 1995:25). Amaclarin en iyilenmesi yerine, sapmalarin en
kiigiiklenmesi ile amaglara yeterli diizeyde erisilmesi saglanir. Yani amag
programlama bir yetinme yaklasimi olmaktadir (Demir, Bircan ve Tiitek, 1985:244-
245).

Dogrusal programlama yontemi kullanilarak Charnes ve Cooper tarafindan
gelistirilen bu model, maas, biitge bilgilerini gézoniine alarak dogrusal programlama
yoluyla talep edilecek isgiicii miktarinin alt ve st sinirmi, her tahmin dénemi
bakimindan saptar. Model isgiicli gereksinimlerini bir biitiin olarak belirtmez Model
calistirilan isgiiclinlin Orgiite sagladigir c¢ikarlar bakimindan bir ¢atisma ortaya
ciktiginda, Orgiitiin personeli isten ¢ikarmasi ya da yeni personel alimina gitmesi
bakimindan rehber olur. Modelin sakincalari, bazi isgiicii girdilerinin saglanmasinin

zor olmasi ve kisa donemler i¢in kullanildiginda, modelin dogruluk derecesinin

azalmasidir(Aytek, 1978:58-59).

- Naval Shore Modeli

Dogrusal programlama yontemi kullanilarak Sheridan tarafindan sunulan
Naval Shore modeli, bir orgiitte belli bir {iretim diizeyine ulasilabilmesi i¢in isgiicii
bilesiminin en az maliyetlerinin verir. Modelin baz1 kisitlar1 sunlardir (Aytek,

1978:59):

- Onceden saptanan iiretim diizeyleri korunmal,
- Arairiinlerin tiiketim ve iiretimleri arasinda bir iliski olmali,
- Isgiicii girdilerinin alt ve iist stirlar1 dnceden belirtilmeli,

- Tiim degiskenler olumlu olmalidir.
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b. Markov Analizi

Markov analizi, olasilik 6ngoriimlemesinin en basit seklidir. (Cherrington,
1995:165). Bu ozelligi ile hem biliylik hem de kiigiik orgiitlerde kolaylikla
uygulanabilir. Gegmis bilgilerden yararlanilarak bir 6ngériide bulunulacagi zaman
regresyon analizinden yararlanilirken, su andaki bilgiler dikkate alinarak ongdriide
bulunulacagi zaman ise Markov analizinden yararlanilir. Belirsiz ortamlarda karar

verme surecinde kullanilan stokastik modellerden biridir.

Markov analizi isglicii talep Ongoriimlemesinde kullanilmakla birlikte

agirlikli olarak iggiicii arzinin dngdriimlemesinde de kullanilan bir yontemdir.

Markov analizi bir olasilik siirecidir ve gelecekteki olaylarin bir durumunu
icerir. Markov siirecleri ileride ortaya c¢ikmasi olasi durumlarin gergeklesme
olasiliklarinin, gec¢mis verilerden degil su andaki verilerden yararlanarak bulundugu
stiregtir. Markov siireclerinin temel 6zelligi, belirli bir zaman dilimi igerisinde ¢esitli
durumlarda bulunmanin ve bir durumdan diger duruma gecisin olasiliklariin géz
Oniline alinmasidir. Bir durumdan diger duruma gegis daha onceki durumlara bagh
olmayip sadece bir dnceki duruma baglhdir. Bu agidan Markov siireci i¢in Onceki
durum hari¢, daha 6nceki durumlarin bilinmesinin gereksinimi yoktur. Bu 6zellige

Markov 6zelligi denir (Riizgar, 2003:165).

Markov analizinin isgiiciinde kullaniminda ise, farkli is smiflar1 arasinda
personel hareketlerinin izlemesi seklinde ortaya ¢ikar (Bohlander, Snell ve Sherman,
2001:133). Farkli is siniflarindaki iggéren hareketi, icinde bulunulan dénemdeki
isgoren hareketlerine gore tahminlenir. Bu yontem sadece is siniflar1 arasindaki
hareketler i¢in degil ayni zamanda birimler ve departmanlar arasindaki hareketler
icin de kullanilabilir (Akt:Demir ve Giizel, 2005:74). Markov analizi, bir sonraki y1l
her gorevdeki personelin oranin1 ve mevcut sayisal durumunun yam sira terfi
olacaklarin, isten c¢ikacaklarin, transfer edileceklerin, emekli olacaklar1 oranlarini
gosterir (Bohlander, Snell ve Sherman, 2001:133). Bu bilgilere dayanarak da sonraki
donem ya da donemlerdeki isgoren hareketliliklerinin durumunu ortaya koyar.

Markov analizi ile sadece bir sonraki donemin degil daha sonraki donemlerin de
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ongoriimlemeleri yapilabilir. Ornegin ii¢ sene sonraki isten ayrilma durumu Markov

analizi yardimi ile tahminlenebilir.

Herhangi bir is sinifinda elli kisiden az isgéren olmasi durumunda Markov
analizini kullanmak uygun degildir. Issizli orani, rekabet durumu veya miisteri talebi
gibi degiskenlerde belirgin degisiklikler s6z konusu ise Markov analizi kullanish
olmayabilir (Cherrington, 1995:165). Degisen kosullar ve risk altinda avantaj
saglayabilen Markov analizi ile gelecege yonelik olasilik dagilimlar1 diger bir ifade
ile olast degisimler ortaya konmakta fakat nokta tahminleri yapilamamaktadir

(Ozdemir, Yiiksek ve Giimiisoglu, 2007: 357).

Gegmis verilere dayanarak 6ngorii yapan regresyon analizi gibi yontemlerin
dezavantaji olan ¢ok veri kullanma ve isleme zorunluluklaridir. Markov analizi ise
sadece i¢inde bulunulan donemi ya da son durumdan bir 6nceki durumu ele alarak
Ongorli yaptigindan bu dezavantaja sahip degildir. Ayrica giiniimiiz Orgiitlerinin
cogunun personel bilgilerini bilgisayar ortaminda tutuyor ve giincelliyor olmasi

Markov analizinin uygulanabilirligini arttirmaktadir.

2.4.3. Is Standartlar1 Yontemi

Is standartlar1 yonteminde, hareket etiidlerinin ve is 6l¢iimii uygulamalarmimn
sonuclarina dayanarak personel sayisi tahmini yapilmaktadir. Mantikli ve anlasilmasi
kolay bir yontemdir (Yiiksel, 2000:79-80). Yontemin uygulamasinda; oncelikle her
isin icinde yer alan gorevler ve her gorevin tamamlanmasi i¢in gereken standart
zaman belirlenir. Sonra tahmin edilen is yiikiine gore ne kadar personele gereksinim

duyulacagi hesaplanir (Timur, 1989:131).

Is standartlar1 yontemi, dzellikler rutin, yinelenen ve her dénem ayni miktarda
yapilan isler i¢in cok uygundur. Yontemin asamalari sunlardir (Kavuncubasi,

2000:223-224):

- Isin tamamlanma siiresinin (standart siire), is Ol¢iimii teknigi olan zaman

etidu ile belirlenmesi
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- Belirli bir donemde (genellikle bir ay) bu islerin ka¢ kez yapilacaginin, yani
1sin miktarinin tahmin edilmesi

- Asagida verilen formiil kullanilarak toplam is yiikiiniin hesaplanmasi
Is Yiikii = Is Miktar1 x Standart Siire

- Belirli donem igin bir personelin ¢aligsma siiresinin belirlenmesi. Bir ayda 22
glin ve giinde 8 saat calisilmasi kararlastirilmig ise, bir personelin aylik
calisma siiresi, 22 x8 = 166 saattir.

- Gerekli personel sayisinin hesaplanmasi. Gerekli personel sayisi, asagida
verilen formiil araciligiyla hesaplanir.

Gerekli Personel Sayis1 = Toplam Is Yiikii / Calisma Siiresi

Ornegin; Bir hastane polikliniginde, bir hasta dosyasinin hazirlanma siiresinin
12 dakika (0.20 saat) oldugu belirlenmistir. Talep tahmini g¢alismasinda da bu
poliklinige her giin ortalama 160 yeni hastanin basvuracagi tahmin edilmistir.
Personelin bir giinde 8 saat calisacagi kabul edilirse, dosya acma isi i¢in kag

personele gereksinim duyulacagi asagidaki sekilde hesaplanir.

Gerekli Personel Sayis1 = Toplam Is Yiikii / Calisma Siiresi
Gerekli Personel Sayis1 = 160X0.20 / 8
Gerekli Personel Sayis1 = 4

Is standartlar1 ydnteminde; zaman olciimlerinin uzmanlarca yapilmasi ve is
yilikliniin tahmininde hata paymin az olmasi durumunda, isgiicii gereksiniminin

gercege yakin bir sekilde tahmin edilmesi miimkiindiir (Yiiksel, 2000:79-80).

Yukarida agiklanan 6ngoriimleme yontemlerinin 6zel hastane yoneticilerinin
karar siirecleri tlizerindeki etkisini incelemek iizere bir anket olusturulmus ve
Izmirde bulunan &zel hastanelerde uygulanmustir. Ankete iliskin bilgiler tezin

ticlincii boliimiinde yer almaktadir.
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK YONETICILERININ PERSONEL TALEBi KARAR SURECLERI
UZERINDE ONGORUMLEME YONTEMLERININ ETKISINI
BELIRLEMEYE YONELIK iZMiR’DE BULUNAN OZEL
HASTANELERDE YAPILAN UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Tez calismasinin birinci boliimiinde; isgiicli planlamasi1 kavramsal ¢ergevesi
ele almmustir. Ikinci boliimde, saglik kuruluslarmin ozelliklerine ve personel
ongoriimleme yontemlerine yer verilmistir. Saglik yoneticilerinin personel talebi
kararlarinda, personel dngoriimleme yontemlerinin etkisini belirlemek amaciyla bir
anket hazirlanmis ve Izmir’de bulunan 6zel hastanelerde uygulanmistir. Bu
uygulama ile saglik yoneticilerinin tercih ettikleri en 6nemli personel dngdriimleme
yontemi belirlenmeye calisilmis  ve karsilastirmali  analizlerle yoneticilerin
demografik 6zelliklerinin personel dngériimleme yontemlerini segmelerindeki etkisi

belirlenmeye calisilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN ON KABULLERI VE SINIRLILIKLARI

3.2.1. Arastirmani On Kabulleri

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun anket formundaki sorulara dogru ve

tarafsiz olarak yanit verdikleri varsayilmstir.
3.2.2. Arastirmanin Simirhliklar: ve Karsilasilan Sorunlar

Aragtirma 6-18 Haziran 2011 tarihleri arasinda yapilmistir, dolayisiyla
arastirmanin orneklemi bu donemde hastanede gorev yapmakta olan yoneticiler ile

sinirlidir.

Aragtirma verilerinin sadece anket yontemi ile toplanilmis olmasi, miilakat,

gbzlem gibi tekniklerin kullanilmayisi ¢alismanin bir diger kisintini olusturmustur.
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Son olarak; personel ongdriimleme yontemlerinin son yillarda sik¢a arastirmalara
konu olmasina ragmen, bu yontemlerin saglik yoneticilerinin karar siirecleri
tizerindeki etkisini inceleyen 6zellikle Tiirkiye’de bir ¢alismanin yapilmis olmamasi
da bir diger kisit olusturmustur. Bu yontemlerin karar siireglerini nasil etkilediginin
Olciilmesi icin gelistirilmis, genel geger bir dlgek bulunmayist arastirmayi kisitlayan

bir diger faktér olmustur.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.3.1. Arastirmanin Orneklemi

[zmir’de bulunan 6zel yatakli tedavi kurumlarinda gérev yapan yoneticiler
arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Orneklemin olusturulmasinda 11 Saglik
Miidiirligt Yatakli Tedavi Hizmetleri Subesine bilgi verilmis ve 6zel yatakli tedavi
kurumlart listesi Miidiirliikk’ten temin edilmistir. Listede bulunan 19 6zel yatakl
tedavi kurumunun mesul miidiirleri ile iletisime gegilerek anket hastanelerde bulunan

yoneticilere ulastirilmistir.

Bu siire¢ sonunda teslim edilen 50 anketin 13 tanesi geri donmemis, 2 tanesi
de doldurulmasindaki hatalar ve eksiklikler nedeniyle elenmis; 35 anket arastirma

analizine dahil edilmistir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

[zmir’de bulunan 6zel hastane yoneticilerinin personel karar siireglerinde
personel Ongoriilme yontemlerinin etkisini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismada
yoneticilerin tercihlerini belirlemeye yonelik bir anket formu gelistirilmistir. Anket
formunun olusturulmasinda Alpaslan’in (2006) Bankacilikta insan Kaynaklari
Planlamasi1 ve Personel Temin Siireci ve Kara’nin (2007) Otel Isletmelerinde
Insangiicii Planlamasi: Ankara’daki Bes Y1ldizli Otellerde Bir Uygulama adli yiiksek
lisans tezlerinde kullandiklar1 anket ¢alismalarindan yararlanilmistir. Personel talebi
Ongorilme yontemleri ile ilgili anket calismasina rastlanmadigindan uygulanan

anketteki bu konu ile ilgili olan D.5, D.6 VE D.7 numarali sorular tez danigmanim
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Prof.Dr. Goniil BUDAK ve hastane yoneticileri ile yapilan goriismeler ve ¢alismalar

sonucunda ortak mutabakat ile olusturulmustur.

Arastirmada toplam 25 sorudan ve 4 bolimden olusan anket formu, veri
toplama araci olarak kullanilmistir. Anket nominal 6l¢ekli sorulardan olugmaktadir.
Anketin ilk boliimiinii olusturan 4 soru; hastanenin faaliyette oldugu siire, ¢alisan
hekim, saglik personeli ve saglik personeli dis1 ¢alisan sayilar1 basliklarindan olusup;
hastane ile ilgili bilgileri kapsamaktadir. Anket formunda hastane ile ilgili bilgilerin
kullanilma nedeni; s6z konusu bilgilerin arastirma kapsamindaki hastanelerin

niceliksel personel profilini belirlemektir.

Anketin ikinci bolimiinde ise yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hastanedeki gorevi
basliklarindan olusup; demografik degiskenleri ifade etmektedir. Anket formunda
demografik degiskenlerden meydana gelen kisisel bilgi formunun kullanilma nedenti;
s6z konusu degiskenlerin, arastirmamizin temelini olusturan ydneticilerin personel

ongoriimleme yontemleri tercihinde etkili olacagi varsayimdir.

Anketin ti¢lincii boliimiinde, insan kaynaklar1 departman ile ilgili bilgiler on

bir soru ile dl¢glimlenmistir.

Dordiincii boliimiinde, yoneticilerin personel karar stireci ile ilgili bilgiler
anket formunda yer almaktadir. Personel niteliklerini, gereksinimini, arzinm
belirlerken kullanilan yontemler ve personel gereksinim karari alinirken kullanilan
Ongdriimleme yoOntemlerini igeren toplam alti soru yer almaktadir. Dordiincii boliim
yoneticilerin personel karar siirecinde kullandiklar1 yontem tercihlerini belirlemeye
yoneliktir. Bu sorular olusturulurken teorik kisimda edinilen bilgilerden

yararlanilmistir.

3.4. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Calismanin 6nceki agamalarinda belirtilen amaclar dogrultusunda gelistirilip,

bu aragtirmadan elde edilen veriler esas alinarak test edilen hipotezler sunlardir:
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Hi: Yas ile personel niteliklerini belirleme yontemi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Yas ile personel gereksinimini belirleme yontemi arasinda anlamh bir iliski
vardir.

Hs: Yas ile personel arzini belirleme yontemi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4: Yas ile personel gereksinimi karari almada kullanilan tahmin yOntemi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hs: Yas ile personel gereksinimi karari almada kullanilan yargisal- sezgisel tahmin
yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Yas ile personel gereksinimi karari1 almada kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin
yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir

H7: Cinsiyet ile personel niteliklerini belirleme yontemi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hs: Cinsiyet ile personel gereksinimini belirleme yontemi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Ho: Cinsiyet ile personel arzini belirleme yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hio: Cinsiyet ile personel gereksinimi karari almada kullanilan tahmin ydntemi
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hii: Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan yargisal- sezgisel
tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi2: Cinsiyet ile personel gereksinimi karari almada kullanilan sayisal- istatistiksel
tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir

Hi3: Ogrenim diizeyi ile personel niteliklerini belirleme ydntemi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hi4: Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimini belirleme yontemi arasinda anlamli
bir iligki vardir.

His: Ogrenim diizeyi ile personel arzini belirleme ydntemi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hie: Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karari almada kullanilan tahmin
yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi7: Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan yargisal-

sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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His: Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan sayisal-
istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi19: Hastanedeki statii ile personel niteliklerini belirleme yontemi arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H20: Hastanedeki statii ile personel gereksinimini belirleme yontemi arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H21: Hastanedeki statii ile personel arzini belirleme yontemi arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H22: Hastanedeki statii ile personel gereksinimi karari almada kullanilan tahmin
yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H23: Hastanedeki statii ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan yargisal-
sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H24: Hastanedeki statli ile personel gereksinimi karari almada kullanilan sayisal-
istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlaml bir iligki vardir

Hozs: Is giicii planlamasi yapilip yapilmamasi ile personel gereksinimi karari almada
kullanilan tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Haze: Is giicli planlamasi yapilip yapilmamasi ile personel gereksinimi karari almada
kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H27: Is giicii planlamas: yapilip yapilmamas ile personel gereksinimi karari almada

kullanilan say1sal- istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.5. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTIKSEL YONTEMLER
(MATERYAL METOD)

Alanda anket uygulamasi sonucu elde edilen veri seti SPSS 19.0 (Statistical
Package for Social Sciences) paket programinda analiz edilmistir. Analiz
kapsaminda, frekans tablolari, pasta ve c¢ubuk grafikler ve ki kare testinden

faydalanilmustir.
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3.6. VERILER VE BULGULAR

3.6.1. Katihmcilarin gorev aldiklar: hastane o6zelliklerine iliskin frekans analizi

ve grafikler

Calismanin bu bdliimiinde ankete katilan 6zel hastanelerin faaliyet stireleri,

hekim sayilari, saglik personeli sayilari, saglik dist personel sayilarina iliskin

bilgilere yer verilmistir.

3.6.1.1. Hastanelerin Faaliyet Siiresi

Tablo 4. Hastanelerin Faaliyet Siiresi Dagilimi

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
1-2 3 8.6
3-5 2 5.7
6-10 12 343
11-15 7 20.0
16 ve + 11 314
Total 35 100.0

Arastirmada yer alan katilimcilarin %8,6 s1 1-2 yil aras1 faaliyet siiresine

sahip kurumda gorev aldiklarini belirtirken, %5,7 si 3-5 yil , %34,3 i 6-10 y1l, %20

si 11-15 y1l ve %31,4 i ise 16 yil ve lizeri siiredir faaliyet gosteren kurumlarda gorev

yapmaktadir.
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Sekil 8. Hastanelerin Faaliyet Siiresi Dagilimi

16 ve +
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3.6.1.2. Hastanede Cahsan Hekim Sayisi

Tablo 5. Calisan Hekim Sayis1 Dagilimi

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
<20 9 25.7
21-50 12 343
51-80 7 20.0
81-100 6 17.1
101 ve + 1 2.9
Total 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %25,7 sinde 20 den az sayida hekim gorev

yaparken, %34,3 iinde 21-50 arasi, %20 sinde 51-80 arasi, %17,1 inde 81-100 aras1

ve %2,9 unda ise 101 ve lizeri sayida hekim ¢aligmaktadir.

Sekil 9. Calisan Hekim Sayis1 Dagilimi

81-100
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3.6.1.3. Hastanede Calisan Hekim Dis1 Saghk Personeli Sayisi

Tablo 6. Saglik Personeli Sayis1 Dagilimi

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
<40 5 14.3
41-70 6 17.1
71-100 7 20.0
101-130 3 8.6
131 ve + 14 40.0
Total 35 100.0

Aragtirmada yer alan kurumlarin %14,3 iinde 40 tan az sayida hekim dis1
saglik personeli gorev yaparken, %17,1 inde 41-70 arasi, %20 sinde 71-100 arasi,
%8,6 sinda 101-130 arast ve %40 inda ise 131 ve lizeri sayida hekim dis1 saglik

personeli calismaktadir.

Sekil 10. Saglik Personeli Sayis1 Dagilimi

=40 41-70 ¥1-100 101-130 131 ve +
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3.6.1.4. Hastanede Saghik Personeli Disinda Calisan Personel Sayisi

Tablo 7. Saglik Personeli Disindaki Personel Sayis1 Dagilim

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
<20 5 14.3
21-50 7 20.0
51-80 7 20.0
81-100 3 8.6
101 ve + 13 37.1
Total 35 100.0

Aragstirmada yer alan kurumlarin %14,3 iinde 20 den az sayida personel gorev

yaparken, %20 sinde 21-50 arasi, %20 sinde 51-80 arasi, %8,6 sinda 81-100 aras1 ve

%37,1 inde ise 101 ve iizeri sayida personel ¢alismaktadir.

Sekil 11. Saglik Personeli Disindaki Personel Sayist Dagilimi

= 20 21-30

51-80 31-100 101 ve +
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3.6.2. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Analizi ve

Grafikler

3.6.2.1. Katimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Tablo 8. Cinsiyet Dagilimi1

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
Kadin 26 74.3
Erkek 9 25.7
Toplam 35 100.0

Arastirmada yer alan katilimcilar cinsiyet dagilimi  bakimindan

incelendiginde, %25,7 sinin erkek, %74,3 iiniin kadin oldugu goriilmektedir.

Sekil 12. Cinsiyet Dagilim1

Cinsiyet Dagilim

m Kadin
u Erkek
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3.6.2.2. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilim

Tablo 9. Yas Dagilimi

n (Kisi sayis1) % (Yiizde)
26-35 10 28.6
36-45 11 31.4
46-55 11 31.4
55ve + 3 8.6
Total 35 100.0

Katilimcilarin %28,6 s1 26-35 yas araliginda iken, %31,4 1 36-45 , %31,4 i

46-55 ve %8,6 s11se 55 ve lizeri yas arali§indadir.

Sekil 13. Yas Dagilimi

Yiizde

26-35 36-45

46-55

S5 ve +
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3.6.2.3. Katihmeilarin Ogrenim Diizeyine Gore Dagilimi

Tablo 10. Ogrenim Diizeyi Dagilim1

n (Kisi sayis1) % (Yiizde)
Lise 2 5.7
Onlisans 8 22.9
Lisans 16 45.7
Yiiksek lisans-Doktora 9 25.7
Total 35 100.0

Katilimeilar 6grenim diizeyi dagilimi bakimindan incelendiginde, %5,7 ’sinin

lise, %22,9’unun 6n lisans, %45,7 sinin lisans ve

doktora diizeyinde 6grenime sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 14. Ogrenim Diizeyi Dagilimi

Lise

Orlisans

Lisans

Yiksek lisans-

Doktora

%25,7 ’sinin ise yiiksek lisans ve
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3.6.2.4. Katihmcilarin Hastanedeki Statiilerine Gore Dagilim

Tablo 11. Statii Dagilimi

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)

Hastane sahibi- Ortagi 3 8.6

Genel miidiir 1 2.9

Mesul mudiir 4 11.4

Insan kaynaklar1 miidiirii 1 2.9
Isletme miidiirii 4 11.4
Bashemsire 15 42.9

Hasta hizmetleri miidiirii 2 5.7

Halkla iliskiler miidiirii 5 14.3

Total 35 100.0

Katilimcilarin hastanedeki gorevlerine iligkin statii dagilimi yukaridaki gibi
sekillenmistir. Frekans tablosu incelendiginde %42,9’luk oranla bashemsire

statlisiine sahip katilimcilarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Sekil 15. Statii Dagilimi

a0

40

Yizde

Hastane Genel Mesul Insan Igletme  Bag Hasta Halkla
sahibi-  mudir  maddr kaynaklan modard  hemsgire hizmetleri  iligkiler,
Crtad midird midiri  middrd
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3.6.3. Hastanelerdeki Insan Kaynaklar1 Departmam Ozelliklerine Iliskin

Frekans Analizi ve Grafikler

3.6.3.1. Hastane Biinyesinde Insan Kaynaklar1 Departmam Olup Olmamasi

Tablo 12. insan Kaynaklar1 Departmanin Varligi

n (Kisi sayisi) % (Yiizde)
Evet 23 65.7
Hayir 12 34.3
Total 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarm %65,7’si IK departmanina sahip iken

%?34,3’linde s6z konusu departman bulunmamaktadir.

Sekil 16. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Varligi

Insan Kaynaklar1 Departmani

B Evet

® Hayir
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3.6.3.2. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Bagh Bulundugu Kisi

Tablo 13. IK Departmanmin Bagl Oldugu Kisi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Genel midiir 10 43.5
Insan kaynaklar1 miidiirii | 9 39.1
Bashekim 4 17.4
Total 23 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %43,5’inde IK departmani genel miidiirliige
bagli iken, %39,1 inde s6z konusu depatman IK miidiiriine, %]17,4’iinde ise

bashekimlige baglidir.

Sekil 17. IK Departmanimnin Bagl Oldugu Kisi

Genel miclr insan kaynaklar micird Baghekim
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3.6.3.3. Insan Kaynaklar1 Departmanm1 Olmayan Kurumlarda S6z Konusu

Gorevin Yiriitiilmesi

Tablo 14. Insan Kaynaklari Departman1 Olmayan Kurumlarda Séz Konusu Gérevin

Yrtitiilmesi
n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Diger yonetim birimlerinden biri 12 100.0
Insan Kaynaklar1 Danismanlik Sirketi | 0 0
Total 12 100.0

Aragtirmada yer alan ve IK departmanina sahip olmayan kurumlarmn
tamaminda s6z konusu gorevi diger yonetim birimlerinden biri Ustlenmektedir.

Danigmanlik sirketi kullanan herhangi bir hastane bulunmamaktadir.

3.6.3.4. Insan Kaynaklar1 Departmaninda Calisan Kisi Sayis1 Dagihim
Tablo 15. Insan Kaynaklar1 Departmaninda Calisan Kisi Sayisi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

1-3 16 69.6
4-6 7 30.4
Total | 23 100.0

Arastirmada yer alan ve IK departmanina sahip olan kurumlarin %69,6’sinda
s0z konusu departmanda 1-3 kisi gorev yaparken, %30,4 iinde ise 4-6 arasinda

calisan yer almaktadir.

Sekil 18. Insan Kaynaklari Departmaninda Calisan Kisi Sayist

insan Kaynaklar1 Departmanimda
Cahsan Kisi Sayis1

1-3 m4-
30,4% _ wl-3ma-6
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3.6.3.5. Isgiicii Planlamasi Yapilip Yapilmamasi

Tablo 16. Isgiicii Plan1 Yapilip Yapilmamasi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

Evet 27 77.1
Hayir | 8 22.9
Total | 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %77,1’inde isgiicii planlamas1 yapilmakta,

%22,9’unda ise yapilmamaktadir.

Sekil 19.

Isgiicii Plan1 Yapilip Yapilmamasi

Isgiicii Planlamasi

H Evet

H Hayir
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3.6.3.6. Isgiicii Plamm Hazirlayan Sorumlular

Tablo 17. Isgiicii Planim1 Hazirlayan Sorumlular

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Insan kaynaklar1 miidiirii | 2 7.4
Yoneticiler 23 85.2
Halka iliskiler 2 7.4
Total 27 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %7,4’iinde isgiicii planlamasin1 1K miidiirii
hazirlarken, %82,2’sinde yoneticiler, %7,4’iinde ise halkla iliskiler boliimii bu gorevi

ustlenmektedir.

Sekil 20. Isgiicii Planin1 Hazirlayan Sorumlular

100

a0

G0

40

20

?nsan kaynaklar? middrd Yéneticiler Halka iligkiler
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3.6.3.7. lIsgiicii Planlamasina Ayrilan Biitce

Tablo 18. isgiicii Planlamas igin Biitge Ayrilip Ayrilmamasi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Evet | 14 42.4
Hayir | 19 57.6
Total | 33 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %42,4’linde isgilicii planlamasia biitce

ayrilmakta, %57,6’sinda ise ayrilmamaktadir.

Sekil 21. Isgiicii Planlamas1 igin Biitge Ayrilip Ayrilmamasi

Isgiicii Planlamas icin Ayrilan Biitce

H Evet

B Hayir
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3.6.3.8. Hastanede Organizasyon Semasi Olup Olmamasi

Tablo 19. Hastanede Organizasyon Semasinin Olup Olmamasi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

Evet 30 85.7
Hayir | 5 14.3
Total | 35 100.0

Arastirmada yer

bulunurken, %14,3’tinde ise bulunmamaktadir.

Sekil 22. Hastanede Organizasyon Semasinin Olup Olmamasi

alan kurumlarin

Organizasyon Semasi

B Evet

B Hayir

%85,6’sinde  organizasyon semasi
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3.6.3.9. Is Analizi ve Is Etiidii Calismalar

Tablo 20. Is Analizi ve Is Etiidii Calisma Uygulamalari

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

Evet 20 57.1
Hayir | 15 42.9
Total | 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %57,1°1 is analizi ve is etiidii ¢caligsmalari

yaptiklarini belirtirken, %42,9’u s6z konusu ¢aligmalarda bulunmamaktadir.

Sekil 23. Is Analizi ve Is Etiidii Calisma Uygulamalari

is Analizi ve is Etiidii Cahsma Uygulamalar:

H Evet

® Hayir
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3.6.3.10. Personel Envanteri

Tablo 21. Personel Envanteri Calismasi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Evet 21 60
Hayir | 14 40
Total | 35 100.0

Aragtirmada yer alan kurumlarin %60 1 personel envanteri uygulamasi

yaptiklarin belirtirken, %40°1 s6z konusu ¢alismalarda bulunmamaktadir.

Sekil 24. Personel Envanteri Calismasi

Personel Envanteri

H Evet

® Hayir
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3.6.3.11. Personel Temin Etme Yontemleri

Tablo 22. Personel Temin Etme Y Ontemleri

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

Okullar 5 14,3

Es dost tavsiyesi 3

Isletme i¢i kaynaklar 3

flan 10 28,6
Bireysel bagvurular 12 34,3

Is ve is¢i bulma kurumu | 2

Total 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin 6ncelikli olarak tercih ettikleri personel

temin etme yOntemleri

yukaridaki

gibi

sekillenmistir.

Frekans

tablosu

incelendiginde, %34,3 liik oranla bireysel basvurular ve %28,6 lik oranla ilan

seceneginin personel temininde 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Sekil 25. Personel Temin Etme Yontemleri

5,7%

\

Personel Temin Etme Yontemleri

~14,3%

_8,6%
8,6%

® jlan

= fs ve Is¢i Bulma
Kurumu

B Okullar
B Es Dost tavsiyesi

® fsetme Ici kaynaklar

¥ Bireysel Bagvurular
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3.6.4. Hastanelerdeki Personel Karar Siirecine iliskin Frekans Analizi ve

Grafikler

3.6.4.1. Personel Niteliklerini Belirlerken Oncelikli Tercih Edilen Yontemler

Tablo 23. Personel Niteliklerini Belirlerken Oncelikli Tercih Edilen Yo6ntemler

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Is analizi 3 9.4
Gorev tanimi 8 25.0
Is analizi gorev tanimi ve 20 62.5
gerekleri
Total 31 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %9,4’i personel niteliklerini belirlemede

oncelikli olarak is analizi yontemini tercih ederken, %25°1 goérev tanimi, %62,5°1 is

analizi gorev tanimi ve gerekleri yontemini tercih etmektedir.

Sekil ~ 26.

YoOntemler

Personel Niteliklerini  Belirlerken

Yontem

Oncelikli

&0

40

20

is analizi Garevtarm ig analizi gorev tammi ve

gerekleri

Tercih  Edilen
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3.6.4.2. Personel Gereksinimini Belirlemede Oncelikli Degerlendirilen Faktor

Tablo 24. Personel Gereksinimini Belirlemede Oncelikli Degerlendirilen Faktor

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
[leriye doniik faaliyet plani 6 17.1
Is yiikii 8 22.9
Isgiicii hareketleri 3 8.6
Faaliyet plani, is yiikii, isgiici hareketleri ve | 18 51.4
devamsizlik orant
Total 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %17,1°1

degerlendirmede ileriye doniik

faaliyet planin1 kullanirken, %22,9” u is yiki, %8,6’s1 is giicii hareketleri, %51,4’1

ise faaliyet plani, is yiikii, isgilicii hareketleri ve devamsizlik oranin1 degerlendirmeye

almaktadir.

Sekil Personel Gereksinimini

Faktor

27.

Personel gereksinimi

Belirlemede

Oncelikli

Degerlendirilen

B0

llerive dinik i yiki

faaliyet plam

igaich hareketleri a+b+c+devamsizik
oran
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3.6.4.3. Mevcut ve Gelecekteki Personel Arzini Belirlemede Kullanilan Araclar

Tablo 25. Mevcut ve Gelecekteki Personel Arzini1 Belirlemede Kullanilan Araglar

n (Kisi %
sayisi) (Yiizde)
Personel Tablo, Envanteri 9 37.5
Isgiicii devir ve devamsizlik orani 2 8.3
Personel tablo ve envanteri , iggiicii devir, devamlilik 13 54.2
orani ,terfi ve yedekleme semalari
Total 24 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %37,5’1 s6z konusu soruya sayisal ve
niteliksel yetkinliklerine gore yanitim1 verirken, %8,3’1i isgiicii devir ve devamsizlik
orani, %54,2°si ise sayisal yetkinlik, isglicii devir, devamsizlik orani, terfi ve

yedekleme semalar1 yanitin1 vermistir.

Sekil 28. Mevcut ve Gelecekteki Personel Arzini Belirlemede Kullanilan Araglar

Araglar

Sayisal niteliksel ve i@gﬂcﬂﬂ devir ve
yetkinliklering gére devamlilk oram
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3.6.4.4. Personel Gereksinim Karar1 Alirken Kullanilan Tahmin Tiirii

Tablo 26. Personel Gereksinim Karar1 Alirken Kullanilan Tahmin Tirt

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)
Yargisal sezgisel yontemler 10 28.6
Sayisal istatistiksel yontemler 9 25.7
Ikisi birden 16 45.7
Total 35 100.0

Arastirmada yer alan kurumlarin %28,6’s1 yargisal ve sezgisel yontemleri

tercih ederken, %25,7’s1 sayisal ve istatistiksel yontemleri, %45,7’si ise her iki

yontemi birden tercih etmektedir.

Sekil 29. Personel Gereksinim Karar1 Alirken Kullanilan Tahmin Tiirti

Tahmin yintemeleri

Yargisal sezgisel
yantemler

Sayisal istatistiksel
yéntemler

lksi birden
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3.6.4.5. Oncelikli Tercih Edilen Yargisal-Sezgisel Tahmin Yontemi

Tablo 27. Oncelikli Tercih Edilen Yargisal-Sezgisel Tahmin Y 6ntemi

n (Kisi % (Yiizde)
sayisi)
Yoneticinin deneyimleri ile kendi karar almasi 13 37.1
Uzman kisiler 7 20.0
Birim yoneticilerin deneyimi 11 31.4
Ust yonetim 4 11.4
Total 35 100.0

Aragtirmada yer alan kurumlarin %37,1° 1 “yoneticilerin deneyimleri ile kendi
karar almas1” yanitin1 verirken, %20’si uzman kisiler, %31,4’i birim y0neticilerin
deneyimi, %11,4’1i ise {ist yonetim yanitini vermistir.

Sekil 30. Oncelikli Tercih Edilen Yargisal-Sezgisel Tahmin Yntemi

Tahmin yéntemi

Yéneticinin Uzman kigiler Birim yaneticilerin Ust yénetim
deneyimleri ile kendi deneyimi
karar almasi
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3.6.4.6. Oncelikli Tercih Edilen Sayisal istatistiksel Tahmin Yontemi

Tablo 28. Oncelikli Tercih Edilen Sayisal - Istatistiksel Tahmin Y&ntemi

n (Kisi sayis1) | % (Yiizde)

Trend analizi 12 37.5

Karar agaci 1 3.1
Segmentasyon analizi 9 28.1
Regresyon analizi 2 6.3

Girdi ¢ikt1 yontemi 4 12.5
Dogrusal programlama | 2 6.3

Is standartlar 2 6.3

Total 32 100.0

Frekans tablosunda goriildigi gibi kurumlarin en sik tercih ettikleri

yontemlerin %37,5°1 ile trend analizi ve %28,1’i ile segmentasyon analizi oldugu

goze ¢arpmaktadir.

Sekil 31. Oncelikli Tercih Edilen Sayisal - Istatistiksel Tahmin Y6ntemi

Tahmin yontemi
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3.6.5. Karsilastirmalar

3.6.5.1. H1 hipotezinin testi (Yas ile personel niteliklerini belirlemede tercih

edilen yontemin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuglar1 asagida
verilmistir.

Tablo 29. Yas ile personel niteliklerini belirleme yonteminin karsilastirmasi

Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + Ki P
kare

Yontem n % n % n % n %

Is analizi 1 10 1 10 - - 1 50

Gorev tanimi 2 20 1 10 5 55,6 - - 9,998 | 0,125
I5 analizi, grev 7 70 8 80 4 44.4 1 50

tanimi ve gerekleri

Toplam 10 100 10 100 9 100 2 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 9,998 ve anlamlilik degeri
0,125 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel niteliklerini belirlemede
tercih edilen yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, o
=0,05)
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3.6.5.2. H2 hipotezinin testi (Yas ile personel gereksinimini belirlerken

degerlendirilen faktorler)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 30. Yas ile personel gereksinimini belirlerken degerlendirilen faktorlerin

karsilastirmasi
Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + Ki P
kare
Yontem n % n % n % n %
Faaliyet plan1 1 10 1 9,10 3 27,3 1 333
15 yiki 3 30 1 9,1 2 18,2 2 66,7
9,974 | 0,353
Isgiicii hareketleri 2 18,2 1 9,1 -
Devamsizlik orani 6 60 7 63,6 5 45,5 -
Toplam 10 100 11 100 11 100 3 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 9,974 ve anlamlilik degeri

0,353 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel gereksinimi belirlemede

tercih edilen yontem arasinda anlaml bir iligski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, o =

0,05)
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3.6.5.3. H3 hipotezinin testi (Yas ile personel arzim belirleme yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 31. Yas ile personel arzini belirleme yonteminin karsilagtirmasi

Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + Ki P
kare
Yontem n % n % n % n %
Personel
. 2 33,3 3 37,6 4 57,1 -

Tablo,Envanteri ’ ’
Isgiicii devir ve

1 16,7 - - - - 1 33,3
devamlilik orani ’ ’ 6,247 | 0,396
Personel tablo
envanter, isgiicll
devir, devamlilik orani 3 50 5 62,5 3 42,9 2 66,76
Jterfi ve yedekleme
semalari
Toplam 6 100 8 100 7 100 3 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 6,247 ve anlamlilik degeri

0,396 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel arzini belirlemede tercih

edilen yontem arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a = 0,05)
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3.6.5.4. H4 hipotezinin testi (Yas ile personel gereksinimi karar1 alirken

kullanilan tahmin tiiriiniin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 32. Yas ile personel gereksinimini karar1 alirken kullanilan tahmin yénteminin

karsilastirmasi
Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + Ki P
kare

Yontem n % n % n % n %

Yargisal- sezgisel 4 40 2 182 | 3 273 1| 333

yontemler

Sayisal ve

istatistiksel 1 10 3 273 4 36,4 1 333 | 2,965 | 0813
yontemler

ikisi birden 5 50 6 54,5 4 36,4 1 333

Toplam 10 100 11 100 11 100 3 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 2,965 ve anlamlilik degeri
0,813 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel gereksinimi karari almada

tercih edilen tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p >

0,05, 0. = 0,05)
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3.6.5.5. HS hipotezinin testi (Yas ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan yargisal-sezgisel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 33. Yas ile personel gereksinimini karar1 almada kullanilan yargisal-sezgisel

tahmin yonteminin karsilastirmasi

Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + )

Kikare | p
Yontem n % n % n % n %
Y 6neticinin
deneyimleri ile kendi | 5 50 3 27,3 3 27,3 2 66,7
karar almasi
Uzman kisiler 1 10 3 27,3 2 18,2 1 33,3

8,534 0,481
Birim yoneticilerin

3 30 5 45,5 3 27,3 - -

deneyimi
Ust yénetim 1 10 - - 3 273 - -
Toplam 10 100 11 100 11 100 3 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 8,534 ve anlamlilik degeri
0,481 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel gereksinimi karar1 almada
tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur

sonucuna vartlir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.6. H6 hipotezinin testi (Yas ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan sayisal — istatistiksel tahmin yonteminin karsilagtirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 34. Yas ile personel gereksinimini karar1 almada kullanilan sayisal —

istatistiksel tahmin yonteminin karsilagtirmasi

Yas
26-35 36-45 46-55 55 ve + Ki .
kare
Yontem n % n % N % n %
Trend analizi 3 30 5 45,5 4 44,4 - -
Karar agaci - - 1 9,1 - - - -
Segmentasyon analizi | 3 30 2 18,2 4 44,4 - -
18,666 | 0,413
Regresyon analizi 1 10 - - 1 11,1 - -
Girdi-Cikt1 yontemi | 1 10 2 18,2 - - 1 50
Dogrusal
1 10 - - 1 50
programlama
Is standartlar1 1 10 1 9,1 - - - -
Toplam 10 100 11 100 9 100 2 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 18,666 ve anlamlilik degeri
0,413 olarak hesaplanmistir. Bu durumda yas ile personel gereksinimi karar1 almada
tercih edilen sayisal istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur

sonucuna vartlir. (p > 0,05, o = 0,05)

122



3.6.5.7. H7 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel niteliklerini belirlemede

tercih edilen yontemin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 35. Cinsiyet ile personel niteliklerini belirleme yonteminin karsilastirmasi

Cinsiyet

Kadin Erkek Ki kare P
Yontem n % n %
Is analizi 1 42 2 28,6
Gorev tanimi 6 25 2 28,6 4,020 0,134
Is anahz_1, gorev tanimi ve 17 70.8 3 2.9
gerekleri
Toplam 24 100 7 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 4,020 ve anlamlilik degeri
0,134 olarak hesaplanmigtir. Bu durumda Cinsiyet ile personel niteliklerini
belirlemede tercih edilen yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir.

(p>0,05,0=0,05)
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3.6.5.8. HS8 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel gereksinimini belirlerken

degerlendirilen faktorlerin karsilastirilmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 36. Cinsiyet ile personel gereksinimini belirlerken degerlendirilen faktorlerin
karsilastirilmasi

Cinsiyet
Kadin Erkek )

Ki kare P
Yontem n % n %
Faaliyet plani 4 15,4 2 22,2
Is yiikii 5 19,2 3 33,3

1,917 0,590
Isgiicii hareketleri 3 11,5
Devamsizlik orant 14 63,8 4 44,4
Toplam 26 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 1,917 ve anlamlilik degeri
0,590 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Cinsiyet ile personel gereksinimi
belirlemede tercih edilen yontem arasinda anlamli bir iligski yoktur sonucuna varilir.

(p> 0,05, .= 0,05)
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3.6.5.9. H9 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel arzim belirleme yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 37. Cinsiyet ile personel arzini belirleme yonteminin karsilastirmasi

Cinsiyet

Kadin Erkek Ki kare p
Yontem n % n %
Personel Tablosu, Envanteri 6 37,5 3 37,5
Isgiicii devir ve devamlilik ! 63 ! 125 0.288 0.866
orani
Personel Tablosu, Envanteri
isgiicli devir, devamlilik orani 9 56,3 4 50
Jterfi ve yedekleme semalari
Toplam 16 100 8 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 0,288 ve anlamlilik degeri
0,866 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Cinsiyet ile personel arzini belirlemede
tercih edilen yontem arasinda anlaml bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a =

0,05)

125



3.6.5.10. H10 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan tahmin tiiriiniin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 38. Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan tahmin tiirlintin

karsilastirmast
Cinsiyet
Kadin Erkek Ki kare P
Yontem n % n %
Yargisal- sezgisel yontemler 6 23,1 4 444
sgii::rll o istatistiksel 6 23,1 3 333 2,804 0,246
Ikisi birden 14 53,8 2 22,2
Toplam 26 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 2,804 ve anlamlilik degeri
0,246 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Cinsiyet ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna

varilir. (p > 0,05, o= 0,05)
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3.6.5.11. H11 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel gereksinimi karar: almada

kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 39. Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan yargisal-
sezgisel tahmin yonteminin karsilagtirmasi

Cinsiyet
Kadin Erkek )
Ki kare p
Yontem N % n %
Yoneticinin deneyimleri ile kendi
10 38,5 3 33,3
karar almas1
Uzman kisiler 5 19,2 2 22,2
0,092 0,993
Birim yoneticilerin deneyimi 8 30,8 3 333
Ust yonetim 3 11,5 1 11,1
Toplam 26 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 0,092 ve anlamlilik degeri
0,993 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Cinsiyet ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski

yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a = 0,05)
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3.6.5.12. H12 hipotezinin testi (Cinsiyet ile personel gereksinimi karar: almada

kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 40. Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan sayisal —
istatistiksel tahmin yonteminin karsilagtirmasi

Cinsiyet
Kadimn Erkek )
Ki kare p
Yontem N % n %
Trend analizi 9 34,6 3 50
Karar agaci 1 3,8 - -
Segmentasyon analizi 9 34,8 - -
.. 12,308 0,044

Regresyon analizi 2 7.7 - -
Girdi-Cikt1 yontemi 3 11,5 1 16,7
Dogrusal programlama - - 2 33,3
Is standartlari 2 7,7 - -
Toplam 26 100 6 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 12,308 ve anlamlilik degeri
0,044 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Cinsiyet ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen sayisal istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski

vardir sonucuna varilir. (p < 0,05, o= 0,05)
Capraz tablo incelendiginde, kadin katilimeilar genel olarak segmentasyon

analizini tercih ederken, erkek katilimcilar ise genel olarak dogrusal programlama

yontemini kullanmaktadir.
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3.6.5.13. H13 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel niteliklerini

belirlemede tercih edilen yontemin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 41. Ogrenim diizeyi ile personel niteliklerini belirlemede tercih edilen

yontemin karsilastirilmasi

Ogrenim diizeyi
. . . Lisansiist .
Lise On lisans Lisans . Ki p
u kare

Yontem n % n % n % n %

Is analizi 1 50 - - 1 6,3 1 14,3

Gorev tanimi 1 50 1 16,7 4 25 2 28,6 8,684 | 0,351
Is analizi, gorev - - 5 833 | 11 68.8 4 | 571

tanimi ve gerekleri

Toplam 2 100 6 100 16 100 7 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 8,684 ve anlamlilik degeri
0,351 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel niteliklerini

belirlemede tercih edilen yontemi arasinda anlamli bir iligski yoktur sonucuna varilir.

(p> 0,05, .= 0,05)
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3.6.5.14. H14 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimini

belirlerken degerlendirilen faktorlerin karsilastirilmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 42. Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimini belirlerken degerlendirilen

faktorlerin karsilastirilmasi

Ogrenim diizeyi
Lise On lisans Lisans Lisansiistii | Ki
p

kare
Yontem n % n % n % n %
Faaliyet plani 1 50 1 12,5 3 18,8 1 11,1
Is yiikii 1 50 2 25 2 12,5 3 33,3

8,237 0,510
Isgiicii hareketleri - - - - 3 18,8 - -
Devamsizlik orani - - 5 62,5 8 50 5 55,6
Toplam 2 100 8 100 16 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 8,237 ve anlamlilik degeri
0,510 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi
belirlemede tercih edilen yontem arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir.

(p > 0,05, 0. = 0,05)
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3.6.5.15. H15 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel arzimi belirleme

yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmistir.

Tablo 43. Ogrenim diizeyi ile personel arzin1 belirleme yénteminin karsilastirilmasi

Ogrenim diizeyi
: On : L :
Lise ) Lisans | Lisansiisti | K p
lisans kare
Yontem n % n % n % n %
Personel Tablo, Envanter 2 100 - - 4 333 3 42,9
Isgiicii devir ve devamlilik i i i i ! 83 ! 143
orant
6,482 | 0,371
Personel Tablo, Envanter,
isgiicti devir, devamlilik i i 3 100 | 7| 583 3 2.9
orani ,terfi ve yedekleme
semalari
Toplam 2 100 3 100 12 100 7 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 6,482 ve anlamlilik degeri
0,371 olarak hesaplanmustir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel arzim
belirlemede tercih edilen yontem arasinda anlamli bir iligki yoktur sonucuna varilir.

(p>0,05,0=0,05)
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3.6.5.16. H16 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karari

almada kullanmilan tahmin tiiriiniin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 44. Ogrenim diizeyi ile personel gereksinim karar1 almada kullanilan tahmin

tiirtintin karsilastirilmasi

Ogrenim diizeyi
Lise On lisans Lisans Lisansiistii Ki p
kare

Yontem n % n % n % n %
Yargisal- sezgisel 1 50 3 376 | 1 | 63 5 55,6
yontemler
Sayisal ve
istatistiksel - - 3 37,6 4 25 2 222 | 10,323 | 0,112
yontemler
Ikisi birden 1 50 2 25 11 68,8 2 22,2
Toplam 2 100 8 100 16 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 10,323 ve anlamlilik degeri
0,112 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi
karar1 almada tercih edilen tahmin yOntemi arasinda anlamli bir iligki yoktur

sonucuna vartlir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.17. H17 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karari

almada kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 45. Ogrenim diizeyi ile personel gereksinim karar1 almada kullanilan yargisal

sezgisel tahmin yonteminin karsilastiriimasi

Ogrenim diizeyi
Lise On lisans Lisans Lisansiistii Ki
p
kare
Yontem n % n % n % n %
Y 6neticinin
deneyimleri ile kendi | 1 50 2 25 7 43,8 3 333
karar almasi
Uzman kisiler - - 3 37,5 2 12,5 2 22,2
3,316 | 0,950
Birim yoneticilerin
1 50 2 25 5 31,3 3 333
deneyimi
Ust yénetim - - 1 12,5 2 12,5 1 11,1
Toplam 2 100 8 100 16 100 9 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 3,316 ve anlamlilik degeri
0,950 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi
karar1 almada tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir

iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.18. H18 hipotezinin testi (Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi karari

almada kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmistir.

Tablo 46. Ogrenim diizeyi ile personel gereksinim karari almada kullanilan sayisal —

istatistiksel tahmin yonteminin karsilastirilmasi

Ogrenim diizeyi

Lise On lisans Lisans Lisansiistii )
Kikare | p
Yontem n % n % n % n %
Trend analizi 1 50 4 50 5 31,3 2 333
Karar agaci - - - - 1 6,3 - -
Segmentasyon analizi 1 50 3 37,5 4 25 1 16,7
10,537 | 0,913
Regresyon analizi - - 1 12,5 1 6,3 - -
Girdi-Cikt1 yontemi - - - - 2 12,5 2 333
Dogrusal programlama - - - - 1 6,3 1 16,7
Is standartlar - - - - 2 12,5 - -
Toplam 2 100 8 100 16 100 6 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 10,537

ve anlamlilik degeri

0,913 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Ogrenim diizeyi ile personel gereksinimi

karar1 almada tercih edilen sayisal istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir

iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.19. H19 hipotezinin testi (Statii ile personel niteliklerini belirlemede tercih

edilen yontemin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 47. Statii ile personel niteliklerini belirlemede tercih edilen yontemin

karsilastirilmasi
Statii
Hastane | Genel Mesul iK isletme |Bashemsire| Hasta Halkla |Ki kare |p
Sahibi- | Miidiir Miidiir | Miidiirii | Miidiirii Hizmetleri| iliskiler
Ortag Miidiirii | Miidiirii
nl % |n| % | n | % |n|% | n| % |n % n| % |n| %
Yontem
Is analizi - - - - 1 [333] - - - - 1 7,1 - - 1|20
Gorev oo o] <] s o 2 soa]2se | - | - [1] 20 2777|0778
tanimi
Is analizi,
gorev 20100 |-| - | 2 |667|1|100] 2 |50 |9 643 | 1 |[100]3 ]| 60
tanimi ve
gerekleri
Toplam 21100 [ 1 [100| 3 [100 | 1 |[100| 4 | 100 |14| 100 1 (100 |5 | 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 9,777 ve anlamlilik degeri
0,778 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel niteliklerini belirlemede
tercih edilen yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a

=0,05)
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3.6.5.20. H20 hipotezinin testi (Statii ile personel gereksinimini belirlerken

degerlendirilen faktorlerin karsilagtirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 48. Statii ile personel gereksinimini belirlerken degerlendirilen faktorlerin

karsilastirmast
Statii
Hastane Genel Mesul iK Miidiirii |isletme Bas Hasta Halkla Ki kare |p
Sahibi- Miidiir Miidiir Miidiirii  |Hemsire |Hizmetleri |iligkiler
Ortagi Miidiirii | Miidiirii
Yontem n % n % | n| % n % n % n % n % n %
Faaliyet
- - - - 1 25 1 100 | 2 50 2 133 - - - -
plani
is yiikii 1| 333 - - |2]50]| - S 5 0333 - | - | - | -
Isgiicii 22,620 | 0,365
. . T Slr s |2 3l - - | -] -
hareketleri
Devamsizlik
2 66,7 1 100 | 1 25 - - 1 25 6 40 2 100 6 100
orani
Toplam 3 100 1 100 | 4 | 100 1 100 | 4 100 | 15 [ 100 | 2 100 5 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 22,620 ve anlamlilik degeri

0,365 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel gereksinimi belirlemede

tercih edilen yontem arasinda anlaml bir iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a =

0,05)
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3.6.5.21. H21 hipotezinin testi (Statii ile personel arzim belirleme yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 49. Statii ile personel arzini belirleme yonteminin karsilastirmasi

Statii

Hastane Genel Mesul iK isletme |Bashemsire| Halkla |Ki

Sahibi- Miidiir Miidiir Miidiirii | Miidiirii iliskiler |kare

Ortag Miidiirii

n| % n % | n| % n|%|n|%|n| % [nl %
Yontem

1 50 - - 2 50 - - 3 75| 3 333 | - -
Personel

Tablo,Envanter

] - - -1 -1 [ -T-1T-1T-7T71]t1i[-]-
Isgiicii devir ve 9,205 0,68

devamlilik oranmi

1 50 1 100 | 1 25 1 |100 1 | 25| 5 | 556 |3]100
Sayisal yetkinlik,

isgiici devir,
devamlilik orant
Lterfi ve yedekleme
semalari

2 100 1 100 | 4 100 1 [100| 4 [100| 9 100 | 3 | 100
Toplam

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 9,205 ve anlamlilik degeri
0,685 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel arzini belirlemede tercih

edilen yontem arasinda anlamli bir iligki yoktur sonucuna vartlir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.22. H22 hipotezinin testi (Statii ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan tahmin tiiriiniin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 50. Statii ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan tahmin tiirtiniin

karsilastirmasi

Statii

Hastane | Genel | Mesul iK Isletme |Bashemsire| Hasta | Halkla |[Ki |p
sahibi- | miidiir | miidiir | Miidiirii | miidiirii hizmetleri | iliskiler |kare
Ortagi miidiirii | miidiirii

) n| % [n| % |n| % | n| % |n| % |n % N % | n | %
Yontem
Yargisal-
sezgisel - - 111003 ]| 75 - - 1 25 2 13,3 2 100 1 20
yontemler
Sayisal ve
istatistiksel | 2 | 66,7 | - | - | -| - | 1 |100| -] - | 5| 333 - - | 1| 20 |21,68(0,08
ydntemler 5 5
Ikisi birden 1(333] - - 11 25 - - 3 75 8 53,3 - - 3 60
Toplam 31100 (1]100|4|100| 1 100 | 4 | 100 | 15 100 2 100 | 5 | 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 21,685 ve anlamlilik degeri
0,085 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski yoktur sonucuna

varilir. (p > 0,05, o= 0,05)
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3.6.5.23. H23 hipotezinin testi (Statii ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmigtir.

Tablo 51. Statii ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan yargisal-sezgisel

tahmin yonteminin karsilastirmasi

Statii
Hastane |Genel Mesul iK isletme |Bas Hasta Halkla |[Ki p
Sahibi- |Miidiir Miidiir Miidiirii |Miidiirii |Hemsire |Hizmetleri |iliskiler |kare
Ortag Miidiiri  |Miidiirii
Yontem n (% n (% nm (% n |% |n (% n |% |[n (% n |%
Yoneticinin
deneyimleri
333 |- - 1 |25 - - 1 (25 |7 (46,7 |- |- 3 |60
ile kendi karar
almasi
Uzman kisiler |1  |33,3 |- - 1 |25 - - - - 3 120 |2 [100 - |-
Birim
o 25,066 0,244
yoneticilerin |- |- 1 100 2 |50 1 100 |3 |75 |2 |133 |- |- 2 |40
deneyimi
Ust yénetim |1 (33,3 |- - - - e 3 20 |- |- - |-
Toplam 3 (100 |1 100 |4 (100 |1 |100 |4 100 ([15]100 |2 [100 5 (100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 25,066 ve anlamlilik degeri
0,244 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski

yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a = 0,05)
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3.6.5.24. H24 hipotezinin testi (Statii ile personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 52. Statii ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan sayisal-

istatistiksel tahmin yonteminin karsilagtirmasi

Statii
Hastane |Genel Mesul iK isletme |Bas Hasta  |Halkla Ki kare [p
Sahibi- |[Miidiir Miidiir  |Miidiirii |Miidiir [Hemsire |Hizmetle|iliskiler
Ortag1 i ri Miidiirii
Miidiirii
. n % n (% n (% n (% |n (% |n % n (% |[n %
Yontem
Trend analizi | 1 | 50 |1 100 - - - - 1] 25 6 |40 | 1|50 | 2 | 40
Karar agac1 - - - - - - - - - - 1 8,7 | - - - -
Segmentasyon
o - - - - - - - - 12|50 | 4 |267|1|50 | 2 | 40
analizi
Regresyon
gresy ) ) ) ) ) ) L] 1 ler | -] - 1 20 40,104 10,524
analizi
Girdi-Ciktt
) 1] 50 |- - {50 (-] -1|-1| - 2 (133 -] - - -
yontemi
Dogrusal
- - - - - - 11100 -] - 1 167 1(-] - - -
programlama
Is standartlar1 | - | - | - - - - [1]100] -] - 1 167]-] - - -
Toplam 2100 |1 100 2100|1100 |4 |100(f 15 [100 |2 |100| 5 | 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 40,104 ve anlamlilik degeri
0,524 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Statii ile personel gereksinimi karari
almada tercih edilen sayisal istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski

yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a = 0,05)
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3.6.5.25. H25 hipotezinin testi (Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi

karari almada kullanilan tahmin tiiriiniin karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmigtir.

Tablo 53. Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan

tahmin tiirtiniin karsilastirmasi

Isgiicii planlamasi

Var Yok Ki kare p
Yontem n % n %
Yargisal- sezgisel yontemler 5 18,5 5 62,5
S?ylsal ve istatistiksel 9 333 ) ) 6.998 0.030
yontemler
ikisi birden 13 48,1 3 37,5
Toplam 27 100 8 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 6,998 ve anlamlilik degeri
0,030 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Isgiicii planlamast ile personel gereksinimi
karar1 almada tercih edilen tahmin yontemi arasinda anlamli bir iliski vardir

sonucuna varilir. (p < 0,05, a =0,05)

141



3.6.5.26. H26 hipotezinin testi (Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi

karar1 almada kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclari asagida

verilmistir.

Tablo 54. Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan

yargisal-sezgisel tahmin yonteminin karsilastirmasi

Isgiicii planlamasi

Var Yok )
Ki kare p
Yontem n % n %
Yoneticinin deneyimleri ile kendi
9 33,3 4 50
karar almasi
Uzman kisiler 6 22,2 1 12,5
0,900 0,825
Birim yoneticilerin deneyimi 9 33,3 2 25
Ust yonetim 3 11,1 1 12,5
Toplam 27 100 8 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 0,900 ve anlamlilik degeri

0,825 olarak hesaplanmustir. Bu durumda Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi

karar1 almada tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi arasinda anlamli bir

iligki yoktur sonucuna vartlir. (p > 0,05, o = 0,05)
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3.6.5.27. H27 hipotezinin testi (Isgiicii planlamasi ile personel gereksinimi
karar1 almada kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin

karsilastirmasi)

S6z konusu hipotezin testi i¢in Ki kare testi yapilmis ve sonuclar1 asagida

verilmistir.

Tablo 55. Isgiicii Planlamas ile personel gereksinimi karar1 almada kullanilan

sayisal-istatistiksel tahmin yonteminin karsilagtirmasi

Isgiicii planlamasi
Var Yok )
Ki kare p
Yontem n % n %
Trend analizi 11 40,7 1 20
Karar agaci - - 1 20
Segmentasyon analizi 8 29,8 1 20
8,823 0,184
Regresyon analizi 2 7.4 -
Girdi-Cikt1 yontemi 3 11,1 1 20
Dogrusal programlama 1 3,7 1 20
Is standartlar 2 74 -
Toplam 27 100 5 100

Yapilan ki kare testi sonucunda ki kare degeri 8,823 ve anlamlilik degeri
0,184 olarak hesaplanmistir. Bu durumda Isgiicii planlamas: ile personel gereksinimi
karar1 almada tercih edilen sayisal istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir

iliski yoktur sonucuna varilir. (p > 0,05, a = 0,05)
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SONUC

Isgiicii planlamasi ile saglik kuruluslar1 gelecekteki personel talebi ve arzini
sistematik olarak tahmin edebilirler. Bu tahmin siirecinde personel ongdriimleme
yontemlerinin basariyla kullanilmasi ile hem insan kaynaklar1 faaliyetleri hem de

saglik kurulusunun faaliyetleri istenilen kalitede devam edebilir.

Asagida anketin genel bir degerlendirmesi ile yapilan ¢alismanin sonuglari ele

alimmustir:

Yapilan bu ¢alismada yer alan katilimcilar demografik 6zellikleri bakimindan
incelendiginde,

%?25,7’sinin erkek, %74,3’linlin kadin oldugu, %28,6’s1 26-35 yas araliginda
iken, %31,4°1 36-45 , %31,4 1 46-55 ve %8,6’s1 ise 55 ve lizeri yas araliginda
oldugu, %35,7’sinin lise, %22,9’unun 6n lisans, %45,7’sinin lisans ve  %25,7’sinin
ise yiiksek lisans ve doktora diizeyinde 0grenime sahip oldugu ve %42,9’luk oranla

bashemsire statiistine sahip katilimcilarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Arastirmada yer alan hastane 6zellikleri incelendiginde,

%8,6’s1 1-2 yil aras1 faaliyet siiresine sahip kurumda gorev aldiklarim
belirtirken, %5,7’si 3-5 y1l , %34,3’1 6-10 y1l, %20’si 11-15 y1l ve %31,4’1 ise 16 y1l
ve lizeri sliredir faaliyet gosteren kurumlarda gérev yapmaktadir. %25,7’sinde 20 den
az sayida hekim gorev yaparken, %34,3’tinde 21-50 arasi, %20’sinde 51-80 arasi,
%17,1’inde 81-100 aras1 ve %2,9’unda ise 101 ve iizeri sayida hekim calismaktadir.
%14,3’tinde 40’tan az sayida hekim dis1 saglik personeli gérev yaparken, %17,1’inde
41-70 aras1, %20’sinde 71-100 arasi, %8,6’sinda 101-130 aras1 ve %40’inda ise 131
ve lizeri sayida hekim diginda saglik personeli ¢alismaktadir. %14,3’tinde 20’den az
sayida saglik personeli harici personel gorev yaparken, %20’sinde 21-50 arasi,
%20’sinde 51-80 arasi, %8,6’sinda 81-100 arast ve %37,1’inde ise 101 ve tizeri
sayida saglik personeli disinda personel calismaktadir bigciminde sonuglara

ulasilmstir.
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Is giicii planlamasina iliskin konularda,

%65,7’si 1K departmanima sahip iken %34,3’iinde s6z konusu departman
bulunmamaktadir. %43,5’inde IK departmani genel miidiirliige baglh iken,
%39,1’inde s6z konusu departman IK miidiiriine, %17,4’iinde ise bashekimlige
baglidir. IK departmanina sahip olmayan kurumlarin tamaminda s6z konusu gérevi

diger yonetim birimlerinden biri istlenmektedir.

IK departmanina sahip olmayan kurumlarin %69,6’sinda séz konusu
departmanda 1-3 kisi gorev yaparken, %30,4’linde ise 4-6 arasinda c¢alisan yer
almaktadir. %77,1’inde isglici planlamas1  yapilmakta, %?22,9’unda ise
yapilmamaktadir. %7,4’iinde isgiicii planlamasim IK miidiirii hazirlarken,
%82,2’sinde yoneticilerle birlikte IK departmani, %7,4’linde ise halkla iliskiler
boliimii bu gorevi listlenmektedir. %42,4’linde isgiicli planlamasina biitce ayrilmakta,
%357,6’sinda ise ayrilmamaktadir. %85,6’sinda organizasyon semasi bulunurken,
%14,3’linde ise bulunmamaktadir. %57,1’1 is analizi ve is etiidii caligmalar
yaptiklarin1  belirtirken, %42,9’u s6z konusu c¢alismalarda bulunmamaktadir.
%34,3’liikk oranla bireysel basvuru ve %28,6’lik oranla ilan seg¢eneginin personel

temininde 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Personel karar siirecinde,

%9,4’1i personel niteliklerini belirlemede Oncelikli olarak is analizi
yontemini tercih ederken, %25°1 gorev tanimi, %62,5°1 is analizi, gérev tanimi ve is
gerekleri yontemini tercih etmektedir. %17,1°1 personel gereksinimini belirlerken
ileriye doniik faaliyet planini kullanirken, %22,9°u is yiikl, %8,6’s1 is giicl
hareketleri, %51,4’1 ise faaliyet plani, is yiikii, isgiicii hareketleri ve devamsizlik
oranint degerlendirmeye almaktadir. Personel arzini belirlemede %37,5°1 personel
tablolar1 ve envanteri yanitint verirken, %8,3’l isgiicii devir ve devamlilik orant,
%354,2’si1 ise personel tablolar1 ve envanteri, isgiicii devir, devamlilik orani, terfi ve
yedekleme semalart yanitini vermistir. %28,6’s1 yargisal ve sezgisel yontemleri
tercih ederken, %25,7’si sayisal ve istatistiksel yontemleri, %45,7’si ise her iki

yontemi birden tercih etmektedir. Yargisal sezgisel yontemde ise %37,1°1
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“yoneticilerin deneyimleri ile kendi karar almas1” yanitim1 verirken, %20’si uzman
kisiler, %31,4’1 birim yoneticilerin deneyimi, %]11,4’li ise iist yOnetim yanitini
vermistir. Kurumlarin en sik tercih ettikleri yontemlerin %37,5 ile trend analizi ve

%28,1 ile segmentaston analizi oldugu goze ¢arpmaktadir.

Yasa iliskin yapilan karsilastirmalarda,

Personel niteliklerini  belirlemede tercih edilen ydntem, personel
gereksinimini belirleme yontemi, personel arzini belirleme yodntemi, personel
gereksinimi karar1 almada kullanilan tahmin tiirii, personel gereksinimi karar1 almada
kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yontemi ve personel gereksinimi karar1 almada
kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin yasa gore farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Cinsiyete iliskin yapilan karsilastirmalarda,

Personel niteliklerini  belirlemede tercih edilen yontem, personel
gereksinimini belirleme yontemi, personel arzini belirleme yontemi, personel
gereksinimi karar1 almada kullanilan tahmin tiirii, personel gereksinimi karar1 almada
kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yonteminin cinsiyete gore farklilik gostermedigi

belirlenirken,

Cinsiyet ile personel gereksinimi karar1 almada tercih edilen sayisal

istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki vardir sonucuna varilmistir.

Kadin katilimcilar genel olarak segmentasyon analizini tercih ederken, erkek

katilimcilar ise; genel olarak dogrusal programlama yontemini kullanmaktadir.

Ogrenim diizeyine iliskin yapilan karsilastirmalarda,

Personel niteliklerini  belirlemede tercih edilen ydntem, personel
gereksinimini belirleme yontemi, personel arzini belirleme yontemi, personel
gereksinimi karar1 almada kullanilan tahmin tiirii, personel gereksinimi karar1 almada

kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yontemi ve personel gereksinimi karari almada
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kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yonteminin 68renim diizeyine gore farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Hastanedeki statiiye iliskin yapilan karsilagtirmalarda ise;

Statii ile personel niteliklerini belirlemede tercih edilen yontem, personel
gereksinimini belirleme yoOntemi, personel arzini belirleme yoOntemi, personel
gereksinimi karart almada kullanilan tahmin tiirii, personel gereksinimi karar1 almada
kullanilan yargisal- sezgisel tahmin yontemi ve personel gereksinimi karar1 almada
kullanilan sayisal- istatistiksel tahmin yontemi arasinda anlamli bir iligki yoktur

bi¢giminde sonuglara ulasiimistir.

Son olarak iggiicii planlamasina iligkin yapilan karsilastirmalarda ise;

Isgiicii planlamas ile personel gereksinimi karari almada tercih edilen sayisal
istatistiksel tahmin ydntemi arasinda anlamli bir iliski yoktur, Isgiicii planlamas: ile
personel gereksinimi karari almada tercih edilen yargisal sezgisel tahmin yontemi

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Is giicii planlamasi yapan kurumlarin genel olarak her iki ydntemi birden
tercih ettikleri goriiliirken, isgiici planlamasi yapmayan kurumlar ise genel olarak
yargisal- sezgisel yontemleri tercih etmektedir seklinde carpict sonuglar elde

edilmistir.

Yapilan c¢aligma ile saglik kuruluslarindaki yoneticilerin personel karari
alirken  Ongoriimleme  yoOntemlerinden  yararlandiklari  ortaya konmustur.
Yoneticilerin %45,7’lik kismi1 hem yargisal-sezgisel hem de sayisal —istatistiksel
yontemleri tercih ettiklerini belirtmislerdir. En sik kullanilan yargisal sezgisel
yontemin yoneticilerin deneyimleri, sayisal istatistiksel yontemin ise trend analizi
oldugu sonucuna ulasilmistir. Personel Ongoriimleme yontemi tercihinde
yoneticilerin demografik 6zelliklerinin etkisi arastirilmis ancak genel olarak anlaml

iliskiye ulagilamamustir.

147



Daha sonra yapilacak ¢alismalarda, personel tiiriine (hekim, hemsire, mali-
idari personel gibi) gore segilen Ongdriimleme yontemlerinin farklilik gosterip
gostermedigi, Orgiit yapisinin personel ongdriimleme yontemleri seciminde etkili

olup olmadig1 arastirma konusu yapilabilir.
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EK-1: Anket Formu

Degerli Katilimci,

Soz konusu anket Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Hastane ve Saglk Kuruluslari Yonetimi programina iliskin yiiksek

lisans tezini Prof. Dr. Goniil BUDAK danmismanliginda hazirlamakta olan Berna

HAZNEDAROGLU tarafindan  diizenlenmistir. Sorulara vereceSiniz gercekgi

yamitlar arastirmaya biiyiik katki saglayacak ve gizli kalacaktr. Ilginize tesekkiir

ederiz.

A) Hastane ile ilgili bilgiler

A.1. Hastanenin faaliyette oldugu siire

a)l-2yil b)2-5y1l c¢)6-10y1l d) 11-15 y1l e) 16 ve tist

A.2. Hastanede ¢alisan hekim sayis1

a)20veal1  b)21-50 c¢)51-80 d) 81-100 e) 101 ve iisti

A.3. Hastanede ¢alisan hekim dis1 saglik personeli (hemsire, saglik memuru

vb.)sayis1
a)40veali  b)41-70 ¢) 71-100 d) 101-130 e) 131 ve Ustii

A.4. Hastanede ¢alisan saglik calisani disinda kalan personeli sayisi

a)20vealtn  b)21-50 ¢)51-80 d) 81-100 e) 101 ve st

B) Kisisel bilgiler

B.1.

B.2.

B.3.

B.4.

Yas Grubunuz
a)25veali  b)26-35 c) 36-45 d) 46-55 e) 55 ve tstii

Cinsiyetiniz
a) Kadin  b) Erkek

Egitim Durumunuz
a) [lkdgretim  b) Lise ¢)OnLisans  d) Lisans e) Yiiksek Lisans —

Doktora

Hastanedeki Goreviniz
a) Hastane sahibi/ortagi b) Genel Miidiir ¢) Mesul Miidiir
d) Insan Kaynaklar1 Miidiirii e) Isletme Miidiirii  f) Bashemsire



g) Hasta Hizmetleri Miidiirii
) Diger (Liitfen belirtiniz).............ccoooiiiiiiiis ciiiiiiii i,

C) Insan Kaynaklar: departmanu ile ilgili bilgiler

C.1. Hastanenizde insan kaynaklar1 departman1 var m1?
a) Evet (C2 sorusuna ge¢iniz)  b) Hayir (C3 sorusuna geginiz)

C.2. C 1 sorusuna cevabiniz evet ise; insan kaynaklari departmani kime bagl ?
a) Genel Miidiir ~ b) Insan Kaynaklar1 Miidiirii

c) Diger (Liitfen belirtiniz) ... ... ......ccoco vt e ceeies et e es e e e e

C.3. C 1 sorusuna cevabiniz hayir ise; insan kaynaklar1 yonetimi sorumlulugunu
kim tstleniyor?

a) Insan kaynaklar1 danismanlik sirketi

b) Diger yonetim birimlerinden biri (Liitfen

2T 17 = B R
C.4. Insan kaynaklar1 departmaninda kag kisi ¢alistyor ?

a)1-3 b)4-6 c¢)7velsti
C.5. Isgiicii planlamasi yapiyor musunuz?

a) Evet (C5 sorusuna geciniz)b) Hayir (C8 sorusuna geg¢iniz)
C.6. C.5. sorusuna cevabiniz evet ise; igglicii planini kim hazirliyor?

a) Insan Kaynaklar1 Miidiirii b) Genel Miidiir

¢) Yoneticiler birlikte hazirlar d) Diger (Liitfen belirtiniz) ...................

C.7. Isgiicii planlamast igin ayrilmis bir biitge var n?

a) Evet b) Hayir

C.8. Hastanenizin organizasyon semasi var mi1?

a) Evet b) Hayir



C.9. Isgiicii planlamas1 yaparken is analizi ve is etiidii calismalar1 yaptyor
musunuz?

a) Evet b) Hayir

C.10. Isgiicii planlamasinda personel envanteri gikartyor musunuz?

a) Evet b) Hayir

C.11. Personellerinizi temin ederken dncelikli olarak tercih ettiginiz yontem

nedir?
a) Okullar b) Es dost tavsiyesi c) Isletme ici kaynaklar
d) Ilan e) Bireysel bagvurular  f) Is ve is¢i bulma kurumu

g) Diger (Liitfen belirtiniz) ... ... ... ... oo oo ve et e e e e e e e e e

D) Personel Karar Siireci ile ilgili bilgiler

D.1. Personel niteliklerini belirlerken asagidaki yontemlerden hangisini tercih
etmektesiniz?

a) Is analizi

b) Gorev tanimi
¢) Is analizi, gorev tanmimu ve is gerekleri

d) Herhangi bir yontem kullanilmamaktadir
e) Diger (Liitfen Belirtiniz)

D.2. Personel gereksinimini belirlerken asagidaki faktorlerden hangisini
degerlendirirsiniz?

a) lIleriye yonelik faaliyet plani
b) Mevcut is yiikiini
c) Isgiicii hareketlerini

d) Ileriye yonelik faaliyet plani, isyiikii, isgiicii hareketleri ve devamsizlik
orani

e) Diger (Liitfen Belirtiniz) ... .......c..coc e ieeeeseee et ot ee ee e e e e s e e

D.3. Mevcut personelinizin suan ve gelecekteki durumunu belirlemek i¢in
asagidaki araglardan hangisini kullanmaktasiniz?



a) Personel tablolari, personel envanteri (sayisal, niteliksek ve yetkinliklerine
gore)

b) Isgiicii Devir oran1 ve Devamsizlik Orani

c) Terfi ve Yedekleme Semalar1

d) Personel tablolari, personel envanterleri, devir orani, devamsizlik orani,
terfi ve yedekleme semalar1

e) Herhangi bir yontem kullanilmamaktadir

D.4. Personel gereksinimi karar1 alirken asagidaki tahmin yontemlerinden
hangisini kullanmaktasiniz?

a) Yargisal-sezgisel yontemler (yoneticilerin deneyimine, uzman kisilerin
goriislerine dayali yontemler)

b) Sayisal — istatistiksel yontemler (ge¢gmisteki verilere dayanan
matematiksel yontemler)

c) Yargisal — sezgisel ve sayisal istatistiksel yontemlerin her ikisini birden

d) Diger (Liitfen Belirtiniz) ... .......c..cccc e ieeeeseee et ot it ee eee eee e e s e v

Asagidaki sorularda liitfen sizin icin en onemli secenegi tercih ediniz.(Tek bir
secenegi isaretleyiniz)

D.5. Personel gereksinimi karar1 alirken asagidaki yargisal — sezgisel tahmin
yontemlerinden hangisini kullanmaktasiniz?

a) Yoneticinin deneyimleri 151¢1nda kendi karar almasi

b) Uzman kisilerin bir araya gelerek karar almasi

¢) Uzman kisilerin (hastane ¢aligani dis1) birbirleri ile yazisarak karara
varmast

d) Birim yo6neticilerinin deneyimlerine dayanarak personel kararlarini tist
yoOnetime bildirmesi

e) Ust yonetimin personel alma kararini alt kademelere bildirmesi

f) Diger (Liitfen Belirtiniz) ... .. ..o ocooeeveeoeseeseeeeee aeeeee e e e e v e

D.6. Personel gereksinimi karar alirken asagidaki sayisal —istatistiksel tahmin
yontemlerinden hangisini kullanmaktasiniz?

a) Geg¢misteki ve simdiki personel verilerini kullanarak gelecek personel
gereksinimi i¢in tahmin yapilir (Trend analizi)

b) Alinacak kararin olas1 sonuglarinin sematize edilerek Karar Agaci yontemi
kullanilarak tahmin yapilir. (Karar Agaci)

c) Personel gereksinimini boliim bazinda ve personel gereksinimine sebep
olan degiskenleri 6nem sirasina gore degerlendirerek tahmin yapilir.
(Segmentasyon analizi)



d) Bilgisayara entegre edilmis, insan beyninin ¢alisma seklini taklit ederek
ogrenme, genelleme yapma, sinirsiz sayida degiskenle calisma 6zelligini
sahip uzman sistemler kullanilarak tahmin yapilir. (Yapay Sinir Aglar1)

e) Personel gereksinimi ve buna neden olan degiskenler arasindaki iligkiyi
geemis verilere dayanarak analiz ederek tahmin yapilir. (Regresyon
Analizi)

f) Personelin verimlilik oranina gore gelecekteki hizmetler i¢in gerekli
personel sayis1 tahminlenir. (Girdi —Cikt1 yontemi)

g) Hastanenin ve isgiiciiniin bilgisayar ortaminda modelini kurarak bu model
izerinde ¢esitli denemeler yaparak tahminleme yapilir (Simiilasyon)

h) Sayisal olarak ifade edilen amaca ulasmak i¢in ¢esitli segenekler arasinda
en uygun dagilimi saglayan matematiksel yontemle tahminleme yapilir.
(Dogrusal programlama)

1) Suanki personel verileri kullanilarak gelecek i¢in tahmin yapilir (Markov
Analizi)

j) Hareket etiidleri ve is 6l¢iimii uygulamalarinin sonuglarina, is yiikiine gore
personel sayis1 tahmin edilir. (Is Standartlarr)
g) Diger (Liitfen Belirtiniz) ... ... ... ..o oo oieiet oot ittt et e e e e e e e

Belirtmek istediginiz goriis ve diistincelerinizi bu alana yazabilirsiniz.




