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ABSTRACT

Throughout history the most important resource, as well as the most basic pursuit of management
organisations, has been the ‘human’ factor. However, the recognition of the human workforce as one of the
most important factors impacting on the productivity and profitability of an organisation in the 19th century
has been the era for constructing of more realistic and scientific planning towards that resource and the
rational thoughts proposed by Frederic Taylor has triggered new research. Planning of human workforce is
one of the tools that enable the organisation to utilise the existing and future human resource potential
effectively, productively and rationally. This is because the planning of manpower does not only act as a cost
cutting exercise, enabling economies on the number of employees; it also enables the selection and
employment of suitably qualified individuals for the job in hand. As such, those systems that integrate job
satisfaction and motivation of the employees produce an effective production process. Accordingly, planning
of human resource has a particular importance in all the organisations which adopt contemporary
management philosophy.

For Turkey, of particular importance is the planning of manpower in public sector, especially more so in
terms of increasing the productivity and effectiveness of the organisations. Public organisations are required
to use their budget carefully and diligently because, a greater part of the expenses produce returns in the
long term and contributes to public welfare. Naturally, the budget allocated for the staff responsible for using
the resources productively is one of the most important cost items. A literature review on management of
human workforce confirms that various studies have been carried out in this subject. However, under
constantly evolving living conditions, the science renews its studies relating to management of human
workforce, produces new approaches and such conditions in public organisations are addressed and
evaluated anew in this framework.

The starting point for this study is the specific problems faced by the world and Turkey, their impact on the
regulations and practices. For that reason, firstly a ‘work analyses form’ has been distributed to
approximately 700 employees of a departmental headquarters of one of the local administration
organisations, which was chosen as a pilot scheme; the variants of which have been determined from the
data obtained and from which a computer software programme has been developed to elicit the size of the
work force in local administrations. This software can automatically reveal the workload of each employee,
the size of the manpower in each scheme and the job definition of the related units, by entering the relevant
data and job definitions on an organisational chart, as well as standards related to the subject matter.

The data obtained from the study has been tested and evaluated. Findings obtained from the study can be
applied to all organisations, be it a public organisation or otherwise. Ultimately, this study facilitates the
regimentation of work definitions and the updating of manpower requirements on the basis of variable
conditions and different time periods. Additionally, it can provide a model for the future in terms of quality and
guantity. Labour force planning in Turkey can be established using various methods. However, this study is
particularly significant in terms of creating, for the first time, a working standard and providing specially
developed software that takes into account the structure of local governments.

Keywords: labour force planning, local governments, workload analyses

ISBN: 978-605-64453-2-3


mailto:sevkinaz.gümüsoglu@yasar.edu.tr
mailto:serpil.caliskan@deu.edu.tr

2-4 February 2015- Istanbul, Turkey

Proceedings of INTCESS15- 2" International Conference on Education and Social Sciences e

YEREL YbNE]’iM_LERDE ISGUCU PLANLAMASI: iISYUKU ANALIZINE
DAYALI BILGISAYAR PROGRAMI YAZILIMI VE UYGULAMASI

OZET

Tarih boyunca orgutlerin hem en 6nemli kaynagi, hem de en temel ydnetim ugrasisini “insan” faktori
olusturmustur. 19. Yizyil, insanin bir 6rgitte verimliligi ve karliigi etkileyen en 6nemli unsurlardan biri
oldugunun kabul edilmesi, bu kaynaga yonelik daha gergekgi ve bilimsel planlamalarin yapilmasi ¢agi
olmus, Frederic Taylor tarafindan ortaya atilan rasyonel disiinceler yeni arastirmalari baglatmistir. insan
glcl planlamasi, 6rgitin mevcut ve gelecekteki insan kaynagi potansiyelini etkili, verimli ve rasyonel
kullaniimasini saglayan araglardan biridir. CUnkd, insan gucli planlamasi yalnizca c¢alisan sayisindan
tasarrufu gergeklestirecek gider dusuricu bir rol oynamaz, ayni zamanda isin niteligine uygun bireylerin
secimini ve istihdamini saglar. Béylece galisanlarin is doyumu ve motivasyonu ile batinlesen tim sistemler
etkin bir Uretim sireci ortaya koyarlar. Dolayisiyla glinimiizde ¢addas yonetim felsefesini benimseyen tim
orgutlerde, insan kaynaginin planlanmasina ayri bir Snem verilmektedir.

Ozellikle, Glkemizde kamu kesiminde yer alan insan giiciinin planlanmasi, kurumlarin verimliligi ve etkinligini
artirarak toplumda yarar saglanmasi agisindan ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir. Kamu kurumlarinin
butcelerini ¢cok dikkatli ve 6zenli kullanmasina ihtiyag vardir, ¢lnkl yapilan harcamalarin ¢ok buyuk bir
bélimd uzun dénemde geri dénis saglar ve toplum refahina katkida bulunur. Kamu kurumlarinda tim
kaynaklarin verimli kullanmasindan sorumlu kadrolara ayrilan bitgce de dogal olarak en énemli maliyet
kalemlerinden birini olusturmaktadir. Kamu kurumlarinda insan guci yonetimi ile ilgili literatlirde cgesitli
calismalarin yapildigi gorilmektedir. Ancak surekli degisen yasam kosullarinda bilim, insan gtict yénetimi ile
ilgili galigmalarini yenilemekte ve yeni yaklasimlar ortaya koymakta, kamu kurumlarinda da var olan kosullar
bu cergevede yeniden ele alinip degerlendiriimektedir.

Calismanin ¢ikis noktasini dinyadaki ve Ulkemizdeki degisimler, mevzuata yansimalari ve uygulamalar
olusturmaktadir. Bu nedenle izmir ilinde var olan yerel yénetim kurumlarindan birinde segilen bir pilot daire
baskanliginda 6ncelikle yaklasik 700 galisana bir “is analizi formu” uygulanmig, bu form sonucunda elde
edilen verilerle degiskenler belirlenmis ve yerel yonetimlerde isglici sayisini ortaya cikartabilecek bir
bilgisayar yazilimi gerceklestiriimistir. Yazilim, érgitiin organizasyon semasi ve is tanimlari ile bu islere ait
standartlarin girilmesi sonucunda her bir gérevin is yukinQ, her semada yer alacak insan gicl sayisini, bu
birimlerin gérev tanimlarini otomatik olarak verebilmektedir.

Calismanin verileri test edilmis ve degerlendirilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular, 6zel ya da
kamusal tim o6rgutlere uygulanabilecek durumdadir. Sonugta bu ¢alisma, drgitte gérev tanimlari konusunda
bir sistematigin olusturulmasi, ihtiya¢ duyulan isgicl ihtiyacinin donemler itibariyle degisen kosullar da
dikkate alinarak guncellenmesini saglayabilmekte, ayrica nitelik ve nicelik agisindan gelecege yonelik bir
plan sunabilmektedir. Ulkemizde ok cesitli yéntemlerle isgiicii planlamasi yapilabilmektedir. Ancak bu
calisma, yerel ydnetimlerin yapisi da dikkate alinarak, bazi islerin surelerinin ilk defa standardinin
olusturulmasi ve 6zel olarak gelistiriimis bir yazilimin ortaya konulmasi agisindan énem arz etmektedir.

Giris

insan gicli, igletmelerin sahip olduklari en degerli ancak en hassas ve tahmin ediimesi en zor
kaynaklardandir. Bir isletmenin vizyonunu gerceklestirmesi ve hedeflerine ulasabilmesi icin, dncelikle uygun
niteliklere sahip, gerekli bilgi ve becerilerle donanmis, dogru tutumlari gelistirmis yeterli sayida galisanlara
sahip olmasi gerekir (Dolgun,2011, 37).

Unli gelik krali Andrew Carnegie’e “Elinizdeki biitiin imkanlari kaybetseniz, acaba bdyle bir sanayii yeni
bastan ne kadar zamanda kurabilirsiniz?” seklinde bir soru yoneltildiginde, Carnegie, “Eder imkanlardan
kastiniz fabrikalarin fiziki yapilari, makineler ve diger donanimsa, U¢ seneye kalmaz simdikinden daha
mikemmel ve modern bir sekilde sanayimi kurabiliim; fakat butin elemanlarimi, yani uzmanlarimi,
muhendislerimi, iscilerimi kaybetmissem eger, o zaman bu sanayii kurmak icin dmrim yetmez” seklinde
cevap vermistir (Akylz, 2001,108). Yani Carnegie’'nin de ifade ettigi gibi her o6rgitte maddi ya da mali
kaynaklari yaratmak mUmkindir, ancak var olan beseri kaynagin ayni bilgi ve donanimla, ayni tecriibelerle,
ayni érgut kaltard ile yeniden olugturulmasi hi¢ de kolay degildir.

Her 6rgut gibi yerel ydnetimler de, mal veya hizmet Uretirken para, malzeme, yer ve zaman gibi kaynaklardan
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once insana ihtiya¢c duyar. Cunkd, bu kaynaklar arasinda en zor bulunani, en zor yonetileni ve en hizh
degisime ugrayani insandir. Bu ézelligi, insanin érgit igindeki konumunu farkli kilar. insan gtciinin, diger
kaynak ve faktorlerden higbirisi ile ikame edilemeyisi bu farkliligin sebeplerindendir. Bu yilizden, gerek
merkezi yOnetimde gerekse belediyelerde insan gucu planlamasinin énemi ¢ok buyuktur. Ancak, bu
kurumlarda insan glici arz ve talep iligkilerinde, ciddi boyutlara varan dengesizlikler oldugu da inkar
edilemez. Bu dengesizlikler, 0Ozellikle belediyelerin personelindeki kadro sayisinda, mesleki egitim
duzeyinde, isin verimli ve verimsiz olusunda, Ucret konusunda ve personel davraniglarinda izlenebilmektedir.
Ulkemizde, gerek merkezi ve gerekse yerel yénetimlerde insan giicii planlamasinin nitelik yonii yerine, daha
cok niceliksel yéni planlanmistir. Bu da, yerel ydnetimlerde personel fazlaligini yaratmistir. Ozellikle
belediyelerdeki isgtcu fazlaliginin kamu harcamalarini artirdidi, bunun da yerel kamu hizmetlerine duyulan
talebin karsisinda olumsuz yonde etkili oldugu gorust giderek yogunluk kazanmistir (Celik, 1996,186-187).

Tirk Kamu kesiminde, bazi Kamu Iktisadi Kurumlari disinda, diizenli bir sekilde, isgiicti planlamasinin temel
unsurlarindan biri olan is analizi ¢alismasi yapilmamaktadir. Halbuki is, yakindan incelenmedik¢e ve
tanimlanmadikga isgdreni incelemek ve tanimak ya da is ile isgéren arasindaki iligkiyi saptamak oldukca
zordur. is analizi, bir isin niteliklerini, gereklerini, inceliklerini ve ¢alisma kosullarini gdzlem, sorusturma ve
inceleme yoluyla saptamaktir. Is analizi, isin kendisini inceler (Akyiiz, 2001,88). Oysa llkemizde kamu
kurumlarda calisanlarin goérev, yetki ve sorumluluklari, isletme yonetmeliklerinde yazili hale getirilmis ve
mevzuat niteligi tasimaktadir. Bu tanimlarin yalnizca yapilan goérevlerle ilgili oldugu gdzlenmektedir. Bu
durumun temel nedeninin, kamu ydneticilerinin rasyonel ydnetim ilkelerini uygulamadaki isteksizlik ve
yetersizlikleri oldugu soylenebilir. is analizi ve onun dogal uzantilar olan is gerekleri ve is tanimlarinin
yoklugu, kamu ydnetimini personel ve diger yonetim faaliyetlerini etkili bicimde gerceklestirmekten de
alikoymaktadir (Can vd.,2001, 66).

Ancak, son doénemlerde, dlnyadaki gelismelerin bir yansimasi olarak getirilen 6360 sayili yasa, yerel
yonetimlerin pek ¢ok konuda oldugu gibi isglici planlamalarinda da yeniden yapilanmayi bir zorunluluk
haline getirmektedir. 6360 sayili yasa ile yapilan degisiklik sonucunda Bulyilksehir Belediyesi sayisi Turkiye
genelinde 30’a ¢ikmistir. Buyuksehir Belediyesi statisli kazanan illerde belediye sinirlari il sinirlarini
kapsamistir. Esasen 6360 sayili yasanin sonucunda, Ulke nufusunun %75’'inde, geriye kalan %25’inden
farkli bir yerel yonetim sistemi olusturulmustur. Bu durumda kentsel alanlarla kirsal alanlar arasinda yeni bir
yapilanma getirilmistir (Yildirim, 2014,81). Yeni durum, pek ¢ok konuda hizmet saglamada hiz, etkinlik ve
verimlilik agisinda sorunlar olusturmaktadir. Bu da, gerek birimlerdeki organizasyon yapisinda gerekse
isglict planlarinda reorganizasyonu gerekli kilmaktadir. Bu gereklilik nedeniyle izmirde yer alan bir yerel
yobnetim kurumunda “sureg iyilestirme projesi’ne baslanmistir.

L.Wallock, W.Saharp, “Vision of Modern City” adli kitabinda “19.yGzyilda en énemli konu olan metafor
“organizma” ya dikkat ¢cekmektedir. Cunkd, bir tir “dev insani varlik” olarak yazarlari ve dusunurleri etkisi
altina almis olan “Kent” olgusu kabuk degistirmektedir. Yakin dénem buyuk kent alanlarinin tanimi ise “atom”
Uzerine-niikleer kent ve onu gevreleyen banliydlere dayandirilmaktadir. S6zu edilen “organizma”dan “atomik
parcaciga’, biyolojiden fiziJe gecis, bizim cagdas kenti karmasik ve glvensiz gdrme duygumuzun
gOstergesidir, belki de, bu iki metafor turl farkl ihtiyaglara hizmet ettigi gibi, farkli bigimlerde islev gortrler.
Global anlayista yerel yonetimler konusundaki yeni egilimler, bu moddler yapi ile tst yonetimin her birimle ve
birimlerin birbiriyle iletisimini ve etkilesimini saglayacagini dusunmektedir (Sekil 1). Sdireg iyilestirme
projesinde de, “Es Zamanlhi Coézim Gruplan” degisim ve gereksinimleri dogrultusunda Onerilerini
gerceklestirmektedirler (GUmusoglu, 2014).

Sekil 1: Atomik Yapilar
Kaynak: GUimusoglu, Sevkinaz (2014), Yayinlanmamis Calistay Notlari.
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Bu calismada da, slre¢ iyilestirme projesinin verileri kullaniimaktadir. Haziran 2015’de ilk asamasinin
tamamlanmasi planlanan projede, pilot birimlerin degerlendiriimesi sirmektedir ve yapilmasi kararlastirilan
iyilestirmeler gcercevesinde ilgili diger birimlerde yayilmasi bagslatiimistir.

Calismanin ilk bélimiinde, isgiicii planlamasinin tanimi, 6nemi ve siirecine deginilmistir. ikinci kisimda ise,
izmirde yer alan bir yerel yonetim kurumunda is analizine yonelik anket formlar uygulanarak elde edilen
veriler dogrultusunda bir bilgisayar yazilimi gergeklestiriimistir. Bu program c¢ergevesinde kurumun
organizasyon semasini gérmek, érgutte yer alan her bir isin standart slrelerini belirleyerek isgucl ihtiyacini
belirlemek, ayrica her bir isin mesleki niteliklerini de igeren gok yonllU raporlar almak mimkuindur.

1. iSGUCU PLANLAMASININ TANIMI VE ONEMI

insan yénetiminde, yeter sayida ve nitelikte personelin gereken zamanda saglanabilmesi igin 6rgiitiin mevcut
potansiyeli, gelisim trendi ve stratejik amaglari dikkate alinarak bir planlama yapilmasi gereklidir. Mevcut
insan kaynaklarini en akilci bicimde kullanmayi ve érgitin gelecekteki insanguict kaynagini nitelik ve nicelik
yoninden karsilamayl amaglayan bu orgitsel faaliyetlere “igsglict planlamasi” denilmektedir (Tortop vd.,
2007,98).

Literatlirde isglici planlamasi ile ilgili farkh tanimlarin benimsendidi gorilebilir. Bu tanimlardan bazilari
soyledir: “isletmenin lretim g¢abalarini destekleyecek ve amacina ulagsmasini saglayacak isgéreni nitelik ve
nicelik yoninden saglayabilmek amaciyla yapilan planlama g¢alismalarina isglcu planlamasi galismalari
denir” (Yildiz; 1989:45; Aktaran Tortop vd.,2007:98). Bir bagka kaynakta, “isglici planlamasi, isletmenin her
kesimi igin gelecekte nicelik ve nitelik yoninden gerekli isgéren gereksiniminin dnceden saptanmasi, bu
kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi’ olarak tanimlanabilir. “isgiicii
planlamasi, isletmenin genel planlama amaglarina katki verebilecek uygun nitelikteki personelin, en uygun
zamanda igletmeye alimi, en uygun isletme bolimine yerlestirimesi, yeni goérevlere egitim yoluyla
hazirlanmalari, basarilarinin  degerlendirimesi ve etkin bigcimde calistinimasidir, seklinde de
tanimlanabilmektedir (Tortop vd., 2007, 99). Kisacasi kavram, en yalin haliyle, 6rgitiin gelecekte ihtiyag
duyacagi personelin nitelik ve nicelik olarak dnceden belirlenmesi, bu ihtiyacin nasil ve ne derecede
karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetlerinin timi seklinde tanimlanmaktadir(Cankul, vd., 2006, 248).

Bununla birlikte isglici planlamasi, bazi kaynaklarda beseri kaynaklar planlamasi, personel planlamasi,
insan kaynaklari planlamasi seklinde de adlandiriimaktadir. Bu galismada da, isguicu planlamasi kavrami
kullaniimistir.

isglicii planlamasi, disiince olarak 20. yiizyiin bagindan itibaren ele alinmaya baslanmis olsa da, esas
itibariyle, 1960’h yillarda geleneksel personel yénetiminin konulari arasinda yer almistir. Kamu kuruluslarinda
ise, 1970’li yillarin ortalarindan itibaren kullanilmaktadir (Cankul, vd.,2006, 247). Konunun bu kadar yeni
olmasina karsllik, isgicu planlamasiyla ilgili pek ¢ok yéntem ve yaklasim gelistiriimigtir. Bunun nedenleri
arasinda, orgutlerin insan kaynaklarina verdikleri énemin giderek artmasi ve isglicuini bir maliyet unsuru
olmaktan gikararak bir kaynak bigciminde degerlendiriimeye baslamasinin oynadigi roller sayilabilir (Tortop
vd., 2007, 99).

isglicti planlamasi, érgitlerde verimliligi ve karliligi etkileyen unsurlardan biri oldugu igin énemli bir faktérdr.
Ayrica, 6rgutiin mevcut ve gelecekteki insan kaynagi potansiyelini etkili, verimli ve rasyonel kullaniimasini
saglayan aracglardan biri olmasi dolayisiyla 6rgut icin baylik dnem tasir. Cinkd, isguct planlamasi yalnizca
personel sayisindan tasarrufu gerceklestirmez, ayni zamanda isin niteligine uygun personel secimini ve
istihdamini da saglar (Tortop vd., 2007: 99).

isglicti planlanmasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum iginde ve disinda meydana gelen gelismelere uygun
ve etkin bicimde kullanilabilmesi amaciyla gézden gegiriimesine, yeniden yapilandiriimasina iliskin butin
hazirhik c¢ahsmalarini igerir; diger bir ifade ile isgucl planlamasi, dedisen politik, ekonomik, akademik
alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan gicuinin saglanmasina, yetistirimesine ve
gelistiriimesine yonelik stratejilerin olusturulmasi ve gerekli uygulamalarin yapilmasina yoneliktir.

Plansiz bir insan guict kurumda belirli birimlerde yigilmalara, ylksek isgticu devrine, iletisim sorunlarina, bazi
birimlerde isglici sikintisina, sonugta da hantal bir kurumsal yapiya neden olabilir (Findikgi, 2002). Bu
yuzden, isgucl planlamasi, 6zellikle kamu kesimi igin 6zel bir anlam tasimaktadir. Uygulamaya iligkin
gozlemler genellikle kamu kesiminde, personel istihdaminin gercek gereksinmelere dayanmadidini ve kamu
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kuruluglarinin personel sayilarini strekli artirma egiliminde olduklarini géstermektedir. Gergek gereksinimlere
dayanmayan bir personel politikasi, isgicinin bosa harcanmasi ve giderlerin gereksiz bigimde artiriimasi
sonucunu dogurmaktadir (Cankul vd, 2006). Ayrica, saglikli olmayan bir istihdam politikasi sonucu yanlis bir
yere yerlestiriimis bir eleman kendisinden beklenen rolii yerine getiremiyor da olabilir.

Kurumlar, ¢ok degisik zamanlarda, ¢ok cesitli nedenlerle isglici planlamasina gidebilirler. Ginidmuzde,
isglci maliyetinin artmasi, teknolojide meydana gelen hizli gelismeler, nitelikli isgtict kithgi, hizli toplumsal
ve kultdrel gelismeler, yasal ve politik gelismeler, kiresellesmenin ortaya ¢ikardigi yeni diinya duizeni gibi
durumlar, kurumlar isglcl planlarini gdézden gegirmeye zorlayabilir. Gerek ilk defa yapilan isgucu
planlarinin, gerekse gdzden gecirilerek revizyon yapilanlarin kurumlara pek c¢ok faydasinin oldugunu
sdylemek mimkindur. Bunlar asagdidaki gibi 6zetlenebilir (Bayraktaroglu, 2011, 43):

o Orgiitiin ihtiyag duydugu yetenekli isgliciinii kalite ve miktar yéniinden saglamak ve personeli érgiitte
tutabilmek,

o Orgitte gorevli personelden en verimli sekilde yararlanabilmek,

e Zamanla degisen teknolojik dizeye goére olusan isguci fazlahginin érgite verecegi zarari tahmin
ederek gerekli 6nlemleri 6nceden almak,

e Yapilan yatirimin karlihgi géz éninde tutularak, personel maliyetlerinin normal dizeyi asmamasini
saglamak

e Personel ile ilgili sorunlarin tani ve ¢6zimunu kolaylastirmak,

o Etkili personel planlamasi ile yonetimin denetime iligkin is ylkinud azaltmak.

Yukarida verilen tanim ve agiklamalardan da anlasilacagi gibi, her kurumun ve 6zellikle yapilarindan dolayi
kamu kurumlari ve yerel yénetimler agisindan isgucli planlamasinin dnemi ve bu kurumlara saglayacagi
faydalari ¢ok fazladir.

2. iSGUCU PLANLAMA SURECI

isglici planlama siirecinin birbirini etkileyen ve isglicii planlamasini anlamli hale getiren ¢ok sayida
degiskeni bulunmaktadir. Bu degiskenler sabit olabildigi gibi, her Ulke ve orgut icin de farklilk yaratabilir.
Onemli olan 6rgltin isglict planlamasini etkileyecek nitelikteki degiskenlerin sirece dahil edilmis olmasidir.

Tortop ve digerleri, isguict planlama sirecinin iki asamadan olustugunu ifade etmistir. Bu agsamalardan ilki,
ihtiyaclarin tahmin edilmesi, ikincisi ise, program planlamasidir. insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesi ise,
insan gucl planlamasi surecinin en énemli ve zor bélimunu olusturur. Bu streci etkileyen degiskenlerin
cogunun kapsamlarinin belirsiz olmasi, ¢ok sayida tahmin yapmayi zorunlu kilmaktadir. Bir planlama
surecinde tahmine dayali degiskenlerin sayisi arttikga, planlarin gergeklesme dereceleri de bunlara bagh
olarak azalacaktir.

isglicti planlamasinin asamalari ile ilgili literatiirde farkh gérisler de yer almaktadir. Belanger, isglci
planlamasinin ¢ asamal bir planlama oldugunu belirterek bu asamalardan birincisinin; mevcut personelin
Ozelliklerinin belirlenmesi ve isglcu egilimlerinin isgicli arzi ve talebi bakimindan degerlendiriimesi
oldugunu, ikinci agamanin ise, 6rgitin mevcut is potansiyelini yiritebilmesi i¢in ne kadar personele ihtiyag
duyuldugunun belirlenmesi asamasi oldugunu, Ug¢lini asamanin da bu iki asama arasinda yapilacak
hesaplamalar sonucunda, personel fazlaligi veya personel ihtiyaci seklinde ortaya ¢ikacak calismalardan
ibaret olan asama oldugunu 6ne sirmektedir.

Baska bir kaynakta ise, isglcu planlamasinin yine ¢ asamal bir sire¢ oldugu belirtilerek, bunlarin isguci
ihtiyacinin tahmini, insan kaynaklarinin programlanmasi ve degerlendiriimesi ve kontrol asamalarini
olusturdugu ifade edilmektedir (Heneman vd., 1980,174; aktaran Tortop vd., 2007, 101).

Calismada hazirlanan taslak bir is analiz formu ile organizasyon semasinda en alt diizeyde bulunan, isi
uygulayanlarin gérisind ve durumunu inceleyerek veri elde edilmesi yoluna gidilmistir. Buradan elde edilen
bilgiler dncelikle bir organizasyon yapisina dénustirtlmas, var olanla karsilastirilmistir. Verilerin ve bilgilerin
asama asama yoneticilerle degerlendiriimesi yapilmigtir. Ozetlenirse; isgiicii planlamasina yénelik olarak tig
asama izlenmistir: Oncelikle is analizini gerceklestirecek anket calismalari ile mevcut durum incelenmis,
isglcl ihtiyaci sayi ve nitelik olarak belirlenmis ve insan kaynaklarinin degerlendiriimesi ve kontroli asamasi
gerceklestiriimistir.
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3. iSGUCU IHTIYACININ BELIRLENMESI

isglici planlamasinin en zayif noktalarindan biri, siirecin niteligi geregi, tahmine dayali degiskenlerin
sayisinin ¢ok olmasidir. Yerel yonetimlerde de, isgucu ihtiyacinin sayi ve nitelik olarak tahmin edilmesini
etkileyen pek ¢ok degisken oldugunu séylemek mimkindir. Yasalar, butce, gizli issizlik, siyaset, ydnetim
felsefesi, hedefler ve tabi ki sendikalar gibi faktorler, yerel yonetimlere baglh kurumlarda igglcli tahminlerini
dolayisi ile de isgucl planlamasini etkileyen unsurlardir.

Daha 6nce de deginildigi gibi, Glkemizde pek ¢ok kamu kurulusunda oldugu gibi yerel yonetimlerde de isglcu
arz ve talebi konusunda bir dengesizlik s6z konusudur. Bu dengesizligin ana sebeplerinden biri personel
ihtiyacinin niceliksel acidan ele alinmasi, nitelik ydnindn ihmal edilmesidir. Yerel yonetimlerdeki hemen her
birim eleman ihtiyaci oldugunu belirtmektedir. Ancak, “eleman ihtiyaci gergcek bir ihtiyag midir, yoksa o
birimdeki sagliksiz isbdliminin sonucu mudur?”; bu sorunun da, yapilacak isglcu planlamalarinda
sorgulanmasi gerekmektedir. Cuinku, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, insan kaynaklari konusundaki ihtiya¢
kadar gereksiz personelin, hantallagsmaya yol agabilecek yapilanmalarin da tespitini gerektirir.

isgiicti ihtiyaci ok degisik sekillerde siniflandirilabilir(Sahin, 2010: 170):

Gergek personel ihtiyaci
Yedek personel ihtiyaci
Ek personel ihtiyaci

Yeni personel ihtiyaci
Personel ¢ikarma ihtiyaci

isglicti ihtiyacinin belirlenmesi ile birlikte isgliciiniin tahmini de insan kaynaklari planlamasinin en énemli
kismidir. Uzmanlarin tahmini, nominal grup teknigi, isyuku yontemi, delphi teknigi, endeksleme ydntemi, yeni
risk analizleri ydontemi, zaman serileri, regresyon ydntemi, diger istatistiksel analizler, simulasyon, trend
analizi, minnesota modeli gibi ¢ok gesitli yontemlerle isglict ihtiyacini belilemede kullanilan yéntemler
arasindadir. Siralanan bu yontemlerin bir kismi objektif, bir kismi da sibjektif yontemler olarak tanimlanabilir.
Subjektif yontemler arasinda, delphi teknigi drnek olarak verilebilir. Clnku, delphi tekniginde bir grup uzman,
kendi tahminlerini sunmaktadir. Objektif yontemler arasinda da regresyon analizi, trend analizi, similasyon
ve diger matematiksel modeller siralanabilir. Bu c¢alismada da isgucu ihtiyacinin belirlenmesi ve isgucu
planlamasinda isyik( analizi ydntemi kullaniimistir (Kamal, 2000).

4. YEREL YONETIMLERDE iSGUCU PLANLAMASI: iSYUKU ANALIZINE DAYALI
BILGISAYAR PROGRAMI YAZILIMI VE UYGULAMASI

Yirmi birinci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren, insan kaynaklari yénetimi (IKY), modern yénetimin anahtar bir
fonksiyonu olarak ortaya cikmistir. Nihayetinde de IKY, sadece insan unsurunu ydneten bir fonksiyon
olmaktan cikmis, yiiksek performansli ig sistemlerinin yaratiimasina kaymistir. insan bir paydas olarak géren
anlayis, orgltsel strateji ile insan kaynaklarini yapilandirarak deder maksimizasyonu saglamistir. Benzer
sekilde, diger dnemli bir gelisme de, iKY siireclerinde bilgi sistemleri ile teknolojinin kullanimi olmustur. Bilgi
sistemleri ile teknolojinin entegrasyonundan ‘insan kaynaklari bilgi sistemleri (IKBS)’ dogmustur. iKBS,
isglcuni planlama, isglcu arz ve talebini tahminleme, personel bilgisine ulasma, egitim ve gelistirme
ihtiyacini ortaya gikarma, Ucret artiglari, maas tahmini gibi konulari kapsamaktadir. iIKBS, kullanicilarin bilgi
ihtiyacini karsilayarak onlarin etkinligini artirir. Hizli bilgi isleme sayesinde stratejilerin formulasyonunu ve
karar vermeyi kolaylastirdigi igin de IKY’de IKBS énemi giin gectikge artmistir (Bamel vd., 2014).

Calismada da 6ziinde IKBS’'ne hizmet eden isyiikii analizine dayall bir bilgisayar yazilimi ve uygulamasina
yer verilmistir. Calismanin bu bdlimunde olusturulan bu yazilim ve uygulama sonuglarina yer verilmigtir.

4.1.Caligmanin Hedef Kitlesi ve Kapsami

Bu calismanin ana kiitlesini izmirde faaliyet gésteren bir yerel yénetim kurulusu olusturmaktadir. Ancak,
calismada bu kurulusun sadece “park ve bahgeler birimi” érneklem olarak ele alinmistir. Bu birimde ¢alisan
yonetici ya da is¢i pozisyonundaki tim personel ¢alismanin kapsaminda yer almaktadir.

4.2. Materyal ve Yontem

Calismada, konu edilen kurumun park ve bahgeler biriminde vyaklasik 700 ¢alisana “ is analizi” ne yoénelik
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sorularin yer aldigi bir anket uygulanmistir. Anket sonucunda elde edilen veriler, excel’de bir veri tabaninda
toplanmistir. Bu verilerden elde edilen bilgiler dogrultusunda ve bu birimin 6zellikleri de dikkate alinarak bir
bilgisayar yazilimi gergeklestiriimistir. Olusturulan bu programa gerek anket sonucunda elde edilen veriler,
gerekse ilgili personel ve y0neticilerle yapilan yuz yuze toplantilarla edinilen bilgiler girilmistir. Bdylece bu
birime 6zel bir yazilimla, birimde gerek organizasyon semasina yonelik, gerekse isgucl ihtiyacina ve ihtiyag
duyulan isglcunin 6zelliklerine yénelik pek ¢ok raporu almak mimkin olmustur.

4.3. Calismanin Modeli

Sekil 2'de de goruldiugu gibi, anket verileri 6ncelikle bir excel sayfasina aktariimigtir. Excel sayfasi verileri ile
birim organizasyon semasi bilgileri hazirlanan programa girilmigtir. Ayrica, operator tarafindan veri girisi ve
guncellemeleri yapiimistir. Sonugta da, program giktisi olarak, ihtiya¢g duyulan isglicu sayisi ile is analiz
formu, gorev tanimlari ve iligkili tim raporlar elde edilebilmektedir.

is analizine 0 5
AT perator tarafindan
yonelik anket PROGRAM ¢ veri girisi ve
verileri giincelleme
| Program Ciktisi
RAPORLAR
excel sayfasi
ooy
ihtiyac duyulan Is analiz formu
- . isqiicii Gorev tanimlar
isglcu sayisi
Birim organizasyon %4 y ve ilgili tim raporlar
semasl pozisyon ve

calisan sayilari

Sekil 2: Calismanin Modeli

4.4. Calisma ve Bulgular

Calismada, daha dnce de ifade edildigi gibi 6ncelikle, ¢alisan personele “is analizi’ne ydnelik bir anket
uygulanmigtir. Personelle yapilan yuz yuze goérusmeler sonucunda anket verileri degerlendirilmis ve
netlestiriimistir. Gerek anket verileri, gerekse goérismeler sonucunda park ve bahgeler biriminde yapilan
islerin neler oldugu, bu islerin iceridi, islerin yapilmasi icin gereken asamalar, isin gerceklestiriimesi
esnasinda kullanilmasi gereken arag-gerecler, isin yapilmasi sirasinda gerekli olan davraniglar, isin
gerceklestiriimesi slireci, bu isi yapan kisinin kimlere karsi sorumlu olduguna ydnelik veriler elde edilmigtir.
Ayrica, olusturulan bir excel galisma sayfasi (Sekil 3) araciligi ile yapilan isler sirelendirilmistir. Tium bu
veriler iki ana grupta toplanmistir. Bunlardan ilki, is analizi formunun olusturulmasina yonelik veriler, ikincisi
ise isguci ihtiyacinin hesaplanmasina yonelik verilerdir. Bu gruplandirma sonucunda tahmin edilebilecegi
gibi park ve bahgeler biriminde bir taraftan yapilan iglerin analizi ortaya ¢ikmis, diger taraftan da isyuklerine
gore eleman sayisi belirlenebilmistir.

isylikii ydntemi, yukarida da ifade edildigi gibi, is 6lgimiinden yararlanarak personel sayisinin belirlenmesini
icermektedir. Bu teknikte her is i¢in standart bir zaman belirlenmekte, tahmin edilen is yukine gore ne kadar
personele ihtiyag duyulacadi saptanmaktadir. Standartlari yalniz en iyi ¢alisanin ulasabilecedi dizeyde
saptamak, bu standartlara dayanilarak yapilan planlarin gergeklesme oranini azaltir. En yavas ¢alisana gore
saptanacak standartlar ise ¢ok gevsek olacagindan yarardan gok zarar getirir. Bu nedenle calisanlarin
gorevini yaparken sergiledigi hizin normale gore derecelendiriimesi gerekir. Performans derecelendirmesi
adi verilen bu islemde, normal hizda ¢alisan personelin hizi esas alinir ve normal performansa 100 puan
verilir.

Ancak, normal zaman is 6desinin standart zamani anlamina gelmemektedir. Standart zamana normal

zamana bazi paylarin eklenmesiyle ulasilir. Calisan fiziki durumu uygun olsa bile, bitlin giin dizenli olarak
calisamaz. Calisanin kisisel ihtiyaglari ve tahmin edilemeyen diger faktorler isin normal zamanda yapilmasini
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yani performansini etkileyecektir. Standart zamanin bulunmasi i¢in normal zamana eklenecek paylarin neler
olmasi gerektigi zaman etudinin en tartismali konularindandir. Literatirde Onerilen oran %6 kisisel
gereksinim, %4 yorgunluk payidir (Cankul, Timur, 1984,88).

Calismada is standartlarinin belirlenmesinde, calisilan kurumun bir kamu kurumu olmasi nedeniyle ve yasal,
siyasal, sendikal ve ekonomik pek ¢ok zorluklardan dolayi is 6lgimi ve gozlem yapilamamistir. Sadece, o isi
yapan birden fazla personelin, bu personellerin sefi ve yoneticilerin, ayrica konuyla ilgili diger personellerin
de gorugleri alinarak her is icin bir stre belirlenmistir. Bu surelere %6 kigisel gereksinim, %4 yorgunluk payi
da eklenerek her is i¢in standart bir stire tanimlanmistir. Daha sonra ise, tim bu iglerin yilda tekrarlanma
sayllari da dikkate alinarak ilgili kurumun park ve bahgelere bagl tim birimlerinin isyikl hesaplanmistir.

Bu calismada ayrica, bir personelin gunde 8, izinler ve tatiller de disunulerek yilda ortalama 1600 saat
calistigi varsayilmistir. Sonugta, her bir birimin igyik(, 1600 sa/yil’a bollnerek ihtiyag duyulan isgiici sayisi
ortaya cikartilmistir. Tim bu hesaplamalar, olusturulan bilgisayar programi tarafindan otomatik olarak
yapilmistir.
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Sekil 3: Excel sayfasi ve standart surelerin belirlenmesi

Anketler ile elde edilen veriler, organizasyon semasindaki her bir birim igin yapilan isler, bu islerin streleri ve
yildaki tekrar sayilari Sekil 3'de gosterilen excel calisma sayfasina aktariimistir. SQL server veri tabani
kullanan ve ¢ok kullanicili hizmet verebilen programda olusturulan organizasyon semasinda her bir birimin
personel sayisi, gérev kapsami, nitelikleri, gerceklestirdikleri isler excel ¢calisma sayfasindan alinmaktadir.
Tdm bu veriler, ayrica program kullanicisi tarafindan da girilebilmekte ve degistirilebilmektedir.

Veri tabanina tim bu veriler kaydedilmektedir. Bazi durumlarda bir is birden ¢ok birimde yapilabilmektedir.
Ayni isimli bir is farkh birimlerde farkl surelerde gergeklestiriliyor ise sistem bunu algilamakta, uyarmakta ve
gerekli ise farkli bir sire ile bu isi veri tabanina kaydedebilmektedir. Dolayisi ile bir isin farkh sirelerle hangi
birimlerde yapildidi ve nedenleri incelenebilmektedir. Ya da bir isin hangi birimlerde yapildigi da
sorgulanabilmektedir. Bdylece, organizasyon semasinda yapilmasi muhtemel degisiklikler, artik dijital
ortamda rahatlikla izlenebilmekte ve ortaya c¢ikan yeni is yiklerinin hesaplanmasi saniyeler icerisinde
gerceklestirilebilmektedir. Bir birimde sorumlu ya da personel olmamasi durumunda burada yapilan isler
baska bir birime ya da c¢alisana aktarilabilmektedir. Dogal olarak, bu isi veya isleri gerceklestirenlerin gergek
is yukleri hesaplanabilmektedir. Personel sayilarinin dedisimi durumunda ise, program tarafindan is yukleri
yeniden hesaplanmakta ve glncellenmektedir. Sistemin kullaniimasi ile kurumda yapilan tim igler kayit
altina alinabilmekte ve her isin sahibi belirlenerek, sorumluluklar netlestirilebilmektedir.

Sekil 4'de de gorilebilecedi gibi, programa yeni bir birim ya da gérev eklemek, her bir gorev igin nitelik

belirlemek, yeni is tasarlamak, gérevi bagska bir birime kaydirmak, bir gorevi bir baska Uste baglamak
mumkin olabilmektedir.
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Sekil 4: isgiicii Planlama Program Giris Sayfasi

Ayrica, bu program ile organizasyon semasindaki her bir birimin, ya da segilen bir birim ve ona bagl tim
birimlerin isleri raporlanirken ayni zamanda tim raporlarda kisi bagina isylkl de hesaplanabilmektedir.

Asagida, Sekil 5de program giktisina bir drnek veriimektedir. Ornekte de goriilecegi gibi, X yerel yénetimine
badli park ve bahgeler biriminde ¢alisan bir mihendisin gérevleri, her bir gbrevin siresi gibi veriler yer
almaktadir. Buna gére, Bakim muihendisinin 15 goérevi bulunmaktadir, yilda da 1782 saat isylkl s6z
konusudur. Daha o6nce de ifade edildidi gibi, bu mihendisin bolgesinin, biriminin degismesi, gorevlerinin
artmasi ya da artirlmasi durumunda hem muahendisin, hem de bagh oldugu birimlerin isylUkleri yeniden
hesaplanmakta ve program c¢iktisi otomatik olarak gincellenebilmektedir. Ayrica, g¢alismanin yapildigi
orgutte ORACLE database kullaniimaktadir. Dolayisi ile veri tabaninda bulunan pek ¢ok veriyi kullanmak ya
da elde edilen verileri ORACLE veritabanina géndermek gibi durumlar s6z konusu olabilecegi i¢in hazirlanan
bilgisayar programi da var olan sisteme uyumlu hale getirilmistir.

BELEDIYESI
Bolgesi ve Karayolu Kavsaklarn Bakim Miihendisi
GOREW TAMINMI

THELEDTFES|

Gorevin Kapsama Personel Sayisi: 1
Birim Siire Toplam Siire
Gorevier {Dakika) Tekrar Sayis: {Dakika)
1 SouMmIULK Samndakl | ¢ ve cal malann genal Komnondn yapimas 180 240 43200
2 Somurmiuluk slamndakl bitk] dikim, stklm ve yeniliems calr ma uygulamalanmn g0 120 7200
yapdmas:
3 Balge personed | pROQREmINIA we da MmN yapimas: 0 240 7200
4 Bolge personed gall ma programimin f vasdiyalann hamifanmas &0 48 2880
14  SoumiuuK bolgesinoek! (SrkE Kamd KIrUm, Kurul we birimiers ak | lemnn &0 48 2880
yapimas:
[ Tedefon Qo meien 30 240 7200
Gorev Sayist 15 Toplam Sire: 1782 saat

Sekil 5: Ornek Bir Program Giktisi

Program ciktilari mevcut durumu ¢ok daha iyi analiz etmeye yaramaktadir. Ornegin asagida Sekil 6'da
isylk( 1600 sa/yilin altinda olan personeller gorilebilmektedir. Ornegin arsiv personelinin yilda sadece 100
saatlik bir isydki gorilmektedir, yine muhasebe personelinin ise isylkiu 420 saattir. Bu program verileri
sonucunda birden fazla birimin arsiv islerinin birlestirilerek tek bir personele indirgenmesi, muhasebe islerinin
de yakin birimlerde yer alan muhasebe personellerine kaydiriimasi énerilmistir.
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Gorev Adina Gore Sirala | Kisi Basi Is Yukine Gore Sirala I
Gorev Adi |Personel Saylsn]lﬁs Basi Is YUkl (Saat)l -
Arsiv Personeli 1 100
Muhasebe Personeli 1 420

Ambar Personeli 1302
1329
1351
1468
1496
1500

1560

m

Guney Bolgeleri ve Karayolu Kavsaklarn Bakim Muhendisi
Bitki Koruma ve Besleme Muhendisleri

Satin Alma Sefligi

Raporlama Personeli

Yaz Isleri Personeli

W NON M

Evrak Kayit Personeli

| T O Y 2

Sekil 6: Is yiikiine Gére Personel Siralamasi

Yine bu programdan elde edilen veriler dogrultusunda farkli isimlerle adlandirilan ancak igeridi ayni olan
gorevlerin oldugu da belirlenebilmistir. Ornegin, park ve bahgeler biriminde misinaci ve motorcu olarak gérev
yapan iki gesit personel bulunmaktaydi. Gérev tanimlari incelendiginde bu iki personel grubunun da ayni
isleri yaptig1 aralarindaki tek farkin ise birinin ¢imleri budarken makine, digerinin misina motoru
kullanmasiydi. Bunun gibi cesitli 6rnekler de dikkate alinarak ¢ok fazla isim ve gereksiz ¢ok fazla gérev
tanimlari da ortadan kaldiriimis oldu.

SONUGC

Gunimizde hemen her kurumda, gerek hizmet Uretimi gerekse mal Uretiminde teknoloji siiregleri ne kadar
kolaylastirirsa kolaylastirsin, “insan” a duyulan ihtiya¢c daima var olacaktir. Daha 6nce de deginildigi gibi,
gerek 6zel sektor, gerekse kamu sektériinde faaliyet gosteren kurumlarin en temel kaynagi “insan”dir.

Bu kadar 6énemli ve bu kadar degerli bir kaynaktan dogru yararlanabilmek, bu glici daha etkili ve verimli
kullanabilmek igin iyi bir isglicii planlamasi yapmak gereklidir. isgiici planlamalari kurumlarin ihtiyag
duyduklari dogru personelin kim oldugunu belirleyen, bu personeli nitelik ve nicelik yéninden tahminleyen
calismalardir. Her kurumun bu calismalara ihtiyaci vardir, ancak asil misyonu topluma hizmet vermek olan
yerel yobnetimlerde, bu ihtiyacin daha da fazla oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir. CUnki vyerel
yonetimler, yapilari geredi, isglcu planlamalarinda yasalarla, siyasetle, sendikalarla ve yonetim felsefesi gibi
pek cok konudan cok fazla etkilenmektedir. S6zU edilen etkenlerden dolayi Ulkemizdeki yerel yodnetim
kurumlarinda isgicl arz ve talebinin birbirine uygun olmadidini ve insan kaynagi acisindan ¢ok hantal bir
yapilarinin oldugunu sdylemek hi¢ de yanlis olmayacaktir. Bu kurumlarin hizmet alanlari buyudukge,
ekonomik, sosyal, teknolojik gelismelerin ¢ok hizli bir sekilde yasandidi ginimuzde, yerel yonetimler bu
hantal yapi ile toplum ihtiyaclarini karsilamakta zorlanacaklardir.

Bu nedenle, hem nitelik hem de nicelik olarak dogru bir isglict planlamasina ihtiya¢ vardir. Bu ¢alisma da,
bu ihtiyaca cevap vermek icin olusturulmustur. Uygulanan is analizi formunun bir bilgisayar programina
aktarimi sayesinde, bir kuruma ait isgtcu ile ilgili tim raporlari almak mimkiin olabilmektedir.

Program, ilgili kurumun 6zellikleri dikkate alinarak olusturulmustur. Ancak, tim yerel ydnetim, kamu ve 0zel
sektdr alaninda faaliyet gosteren diger tim kurulusglara da programi uyarlamak miumkuindur.
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