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ONSOZ
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INSAAT ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI VE
BIR UYGULAMA ORNEGI

OZET

Son yillarda o6zellikle kiresellesmenin etkisiyle ulusal ve uluslararasi rekabet
yogunlagsmig ve bunun sonucu olarak ingaat firmalan rekabet¢i ortamda ustiinltigi
saglayabilmek igin arayiglar igine girmistir. Bu baglamda kalitenin iyilegtirilmesi,
verimlilifin arttirilmasi ve maliyetlerin digiirilmesi yolunda gabalar artmigtir. Bu
durum finansman, malzeme ve yatirim gibi insangiiciiniin de planlanmasini, yani
etkin ve verimli kullaniimasini zorunlu hale getirmigtir.

Insan kaynaklan planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi, dolayisiyla karlilig:
etkileyen ve belirleyen temel 63elerden sayilir. Ciinkii insan kaynaklar planlamasi,
isletmenin genel amaglan gergevesinde en uygun nitelikteki ve sayidaki personeli,
isletme iginde uygun zamanlarda ve becerilerine uygun birimlerde g¢aligtirarak
ekonomik agidan yararli isler yapmalanm saglar. Bu olgu ise, uygulamada isletme
agisindan verim artig1, dolayisiyla kar artisindan bagka bir sey getirecek degildir.

Ancak giiniimiizde, ingaat tretiminin 6zelliklerinden ve yoénetici kadrolarin bu
konudaki bilingsizlifinden dolayi, pek ¢ok ingaat firmasi insan kaynaklarini
planlamanin énemini anlayabilmis degildir. Bu sonuca, 1997 yilinda yazar ve
arkadaglan tarafindan belli bagh 30 ingaat firmasinin planlama departmanliklarinda
yapilan uzun siireli aragtirmalar sonucunda ulagilmigtir. Bu aragtirmalar pek ¢ok
ingaat firmasinda, siiresel planlama digindaki maliyet ve kaynak (insan, iiretim araci,
malzeme vs.) planlamalarinin tam olarak yapilamadifini gostermistir.

Iste bu nedenle Yazar, son yillarda giderek 6nem kazanan insan kaynaklan
planlamasi: konusunda ingaat sektoriinde biyik bir eksiklik oldugunu gérmiis ve
dolayisiyla bu konuyu aragtirma konusu olarak segmistir.

Bu tezin ilk bes béliimiinde, insan kaynaklan planlamas: olgusu tiim ayrintisiyla ele
alinmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari planlamasinin énemi, tarihgesi, anlamu,
amaci, igerigi vs. ile bu konuda kullamlan global, kavramsal, ayrintili modeller
hakkinda genis bir bilgi sunulmugtur.

Altinci boliimde ingaat sektoriinde insangiiciiniin neden 6nemli oldugu ve ingaat
tiretimini  digerlerinden ayiran temel o6zelliklerinin neler oldugu incelenmistir.
Boylelikle, diger sektorlerden farklhi olarak ingaat sektoriinde, insan kaynaklari
planlamas: ¢alismalarinda ne gibi hususlara dikkat edilmesi gerektigi belirtilmistir.
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Yedinci bolimde, 1997 yilinda yapilan aragtirmalarda insan kaynaklari planlamasi
konusunda en basanli firmalar arasinda yer alan Tekfen Insaat ve Tesisat A.S. ele
alinmugtir. Bu kapsamda firmanin belli baglt 6zellikleri, insan kaynaklari planlama
sisteminin igleyisi ile bu konuda karsilagilan sorunlar ve nedenleri agiklanmugtir.
Boylelikle gelismekte olan Tirk ingaat firmalarina insan kaynaklart planlamasi
konusunda 6mek olacak sistemin ana hatlari belirlenmistir.

Sonugta, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. insan kaynaklari planlama sisteminde
kargilagilan sorunlarin bityliik bir kisminin, aslinda ingaat tiretiminin 6zelliklerinden
kaynaklandigy gorilmiis ve yapilan aragtirmalar gergevesinde, bu sistemin daha da
verimli ¢alisabilmesi i¢in firmada alinmasi gerekli 6nlemler belirtilmigtir.

Yapilan bu arastirma ile Tekfen Insaat ve Tesisat A.S. insan kaynaklan planlama
sistemi incelenmis, ve bu sayede kiigiik ve orta 6lgekli Tiirk ingaat firmalarinin insan
kaynaklan planlamasi konusunda 6rnek alabilecekleri bir sistem agiklanmugtir.

Bu ¢aligmanin yapilmasindaki amag, ulusal ve uluslararasi ingaat piyasasinda Tiirk
insaat firmalannin rekabet edebilme yeteneginin arttirilmasidir. Zira bir firmamn
fiziksel kaynak ve olanaklari ne kadar mitkemmel olursa olsun, uzun sireli varligimi
stirdiirebilmesi ancak insangiiciiyle mimkiindiir.

Asagidaki sekilde insan kaynaklar1 planlama siireci 6zet olarak gésterilmigtir.

Stratejik Planlama

1

Insan Kaynaklar: Planlamasi

\ 4 v
Insangiicii Insangiicii Varliginin Insangiicii
Ihtiyacinin L p! ve Ihtiyacinin < Varliginin

Belirlenmesi Kargilagtirilmast Belirlenmesi

Talep Isgiicii Isgiicii
= Fazlasi Eksikligi
Arz
. Kisa Siireli Calisma, . .
Denge Hali Erken Emeklilik, Personel Se¢imi
Isten Cikarma vb.

Sekil — insan Kaynaklar1 Planlama Siireci




HUMAN RESOURCE PLANNING IN CONSTRUCTION ENTERPRISES
AND AN APPLICATION EXAMPLE

SUMMARY

In last years, the national and international competition has increased by the effect of
globalisation and a result of this, the construction companies have started to seek
ways to provide superiority in such a competitive medium. With this connection, the
efforts on developing the quality, increasing the productivity and decreasing the costs
have been shown. This situation required the planning of the human power such as
financing, material and investment and their effective and productive usage.

The planning of the human resources is one of the basic elements that effects and
determines the productivity so the profitability with regard to enterprises. The
planning of human resources provide employment of the personnel with suitable
qualification and number at suitable times and units according to the general
purposes of the enterprise and by considering their abilities. So it causes the
personnel to perform economic and useful works. This fact will result with the
productivity increase and so with the profit increase in application.

However today, many of the construction companies have not understood the
importance of the human resources planning because of the characteristics of the
construction production and the unconscious of the administrative staff on this
subject. This result was obtained by the author and his colleagues as a result of their
long-term researches in the planning departments of leading 30 construction
companies in 1997. These researches showed that the cost and source planning’s
(human, production equipment, material etc.) other than the periodic planning are not
made completely in many construction companies.

For this reason, the author was aware of that there was a great deficiency in the
construction sector related with human resource planning of which importance is
increasing during these days, so he aimed to research this subject.

In the first five sections of this thesis, the fact of human resource planning is
examined in detail. The importance, history, meaning, purpose and content of the
human resource planning and the global, conceptual and detailed models are
completely described and explained.



In the sixth section, why the human power in the construction sector is important and
what are the basic characteristic that differ the construction production from the
others are examined. Thus it is determined what sort of issues to be handled related
with human resource planning in construction sector which differs from the other
sectors.

In the seventh section, Tekfen Construction and Installation Co. Inc. that is among
the most successful companies on human resources planning as a result of the
researches made in 1997 is examined. The main characteristics of the company, the
operating of its human resource planning system and the problems and reasons on
this subject are explained. The main lines of the system that may be a model on
human resources planning for the developing Turkish construction companies are
determined and it has been understood that most of the problems occurs in the human
resources planning system of Tekfen Construction and Installation Co. Inc.

The measures that should be taken by the company to increase the productivity of the
system are determined according to the findings of these researches.

In this research suggestions are given to improve the human resource planning
system of Tekfen Construction and Installation Co. Inc. and a system that can be
followed by the small and medium scaled Turkish construction companies related
with human resource planning is developed as seen in figure below.

The purpose of this study is to increase the competition ability of the Turkish
construction companies within the national and international construction market.
Even a company has perfect physical sources and possibilities, its long period
existence will only be possible with the manpower.

The human resource planning process is illustrated in Figure.

Strategic Planning

'

Human Resource Planning
]

v v
Forecasting Comparison of Forecasting
Human Resource > Requirements and < Human Resource
Requirements Auvailability Availability
Demand Surplus of Shortage of

= Workers Workers
Supply
. Restricted Hiring, .
No Action Reduced Hours, Selection

Early Retirement, Layoff

Figure — The Human Resource Planning Process
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1. GIRiS

Yénetim, “bagkalant aracilifiyla iggérme” olarak tammlandifina goére; yoénetim
faaliyetlerinin sirdiiriilebilmesi ve dolayisiyla etkin bir bigimde yénetilebilmesi,
ancak “bagkalan” diye isimlendirdigimiz “iggorenlerin” varligtyla miumkiindiir. Bir
orgiitte ana 6ge insandir. Bir orgitiin kurulmasi, gelismesi, sosyal sorumluluklarin
yerine getirebilmesi ve genel amaglarina ulagabilmesi, onun etkin bir insan giiciine
sahip olmasina baghdir. Insan giicii gelistirilip isteklendirilirse, orgit de gelisir,
amagclarim kolaylikla gergeklestirebilir. Aksi taktirde, fiziksel kaynak ve olanaklan

ne kadar mitkemmel olursa olsun, 6rgiitiin faaliyetlerini siirdiirmesi olanaksizdir.

Bu nedenle isgérenlerden en etkili bir bigimde yararlamilmasinin yaninda, onlarin
isteklendirilmeleri ve korunmalari da 6nemli bir husustur. Bu durum, ayn1 zamanda,
iyi yonetimi ifade eden galiganlardan etkili sonuglar almay1 ve onlarn igbirlikgi
cabalarini orglitlemeyi ve yonetmeyi zorunlu hale getirmektedir. Iste, insan

kaynaklar1 planlamasi, bu yonetim anlayigina ve felsefesine dayanmaktadir.

Son onyillar globallesme, disa agilma, liberallesme olgulan geregi isletmelerin
giderek her alanda yaygin ve etkin planlama siireclerine yoneldiklerini
gostermektedir. Bu arada dogaldir ki, insan kaynaklari planlamasi konusu da
bitinden ayn disiinilemeyecektir. Gozlemler, insan kaynaklann planlamasi
olgusunun isletme yonetimi agisindan bir gereklilik hali olarak ortaya ¢ikisinin

oldukga yakin zamanlara dustiigiini kanitlamaktadir.

Insan kaynaklan planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi, dolayistyla karhlig
etkileyen ve belirleyen temel Ogelerden sayilmaktadir. Ciinkii planlama, buradaki
anlamiyla, yalniz personel sayisindan tasarrufu gergeklestirecek bir gider diigiriici
rol oynamamakta, aym zamanda isin nitelifine gbére uygun isgéren se¢iminin ve
istihdaminin da gergeklestirilmesiyle etkin lretimin olusturulmasinda temel rol

oynamaktadir. Bu olgu ise, uygulamada isletme agisindan verim artigi, dolaysiyla



kir artigindan baska bir sey getirecek degildir. Neticede bir isletmenin uzun
donemdeki basarisi, bagkaca herhangi bir etmenden gok istihdam ettifi isgiicaniin
niteligine bagimlidir diyebiliriz.

Konuya makro agidan bakildifinda isgiicii planlamasi, bir iilkenin nicelik ve nitelik
olarak isgiicii gereksinmesinin saptanmasini igerir. Bir degerlendirmeye gore, ulusal
insangiicii planlama politikasinin bagansi, ilkenin insan kaynaklarinin optimum
hazirlanmas: ve kullanilmasiyla dlgiillmektedir. Gelismis ve geligmekte olan iilkeler
isletmeleri agisindan istihdam edilecek igglictiniin niteligi degisiklikler gosterecegi
agiktir.

Tirkiye gibi gelismekte olan iilkelere bir goz atildifinda, makro diizeyde genel bir
diisiik istihdam olgusu ve yiiksek bir niifus artig hiz1 farkedilir. Isgiiciiniin profili ise,
uzman personel sikintisi ve niteliksiz iggiici ¢oklugunu yansitir. Bu tir ilke
isletmelerinde insan kaynaklan planlamasi daha ¢ok, nitelikli isgliciiniin
gelistirilmesi ve istithdam edilmesine doniik gergeklestirilmeye galigtlir.

Gelismis iilkelerde ise, insan kaynaklari planlamasinda temel sorun, ozellikle
yirminci yiizyilin son geyreginde, ¢ok g¢abuk degisen ekonomik, politik ve sosyal
olgulara isletmelerin uyum saglamalanindaki giiglilkte yatar. Eldeki isgiicinin
genellikle Ustin  nitelikli  olugu, niteliksiz isgiicine olan gereksinmenin
kargilanmasinda da giglikkler doguracaktir. Ayrica, “refah toplumu” olgusunu
gergeklestirmis olan geligmis iilke ekonomilerinin bireyi, artik fizyolojik, giiven vb.
alt diizey gereksinmelerinin giderilmesi pesinde kosup, bulabildigi herhangi bir iste
caligmamakta, kendi st diizey gereksinmelerini de dikkate alarak, kendini
gergeklestirebilecegi is tirlerini yeglemektedir [1].

Yukanda kisaca makro yoniiyle gelismis ve gelismekte olan ilke bireyleri agisindan
belirlenmeye  caligilan  iggiicinin  niteliksel ~ 6zellikleri, mikro  diizeye
indirgendiklerinde, bagka deyimle, isletme ekonomisi agisindan ele alindiklaninda,
insan kaynaklari planlamast bakimindan ¢ok o¢nemli sorunlant olusturduklan

goriilecektir.



1.1. insan Kaynaklar Planlamasimin Tarihsel Geligimi

Insan kaynaklarni planlamasi 20. Yiizyilin baglarinda bir uzmanlagma alani olarak
gelismeye baglamigtir. Onun gelismesine bilimsel yonetim hareketi ile endiistriyel
psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalarin sonucu ortaya ¢ikan yeni bilgilerin katkisi

olmugtur.

Insan kaynaklarnin etkili kullanimi ve verimlilik gayesine ulagmak igin teknikler
gelistirme konusuyla ugragan kiigiik bir yonetici ve mithendisler grubu 19. Yizyilin
sonlarna dogru ortaya ¢ikmigtir. Bilimsel y6netim hareketini baglatan Frederick W.
Taylor 6nderligindeki bu gruba gére; insan OZesinin yiiksek verimlilik diizeyinin
gergeklestirilmesine katkisi, 6nemli 6lgiide uygun personel segimi, egitimi ve parasal

odiillerle arttirilabilecektir [2].

Yoneticilerin ~ yonetimde  klasik  personel islevinin  6nemi  konusunda
bilinglenmelerine, 1. Diinya savasi sirasindaki isgiicii kitlift yaninda bilimsel

yonetimin gelismesi 6nemli derecede etki etmistir [2].

Insan kaynaklan planlamasi 6nce “Personel Planlamasi” adiyla literatiire girmistir.
Giniimiiz orgiitlerinde, g¢esitli yayinlarda personel planlamasi yerine artik insan
kaynaklar: planlamasi kavrami kullanilmaktadir. Bunun nedeni ise kavramin eskiye
oranla ¢ok daha kapsamh olusudur. Bu baglamda 6rgiit iginde insan 6gesi daha fazla
6nem kazanmig ve 6rgiitiin basarisinda insan giiciniin gelistirilmesinin temel etmen
oldugu kabul edilmigtir. Nitekim personel planlama insan etmenini bir maliyet 6gesi
olarak degerlendirirken, insan kaynaklari planlamasi onu &rgiitiin bir degeri olarak

degerlendirmeye baglamigtir.

Paul Meyer 1968’de Personel Planlamasi’nmin geregi ustiinde dururken soyle
diyordu [1]: “Birka¢ zamandan beri Almanya’daki biiyiik isletmeler personel
boélimlerinin iginde “Personel Planlamast™ adiyla bir alt béliim olugturmaktadir. Son
zamanlarda personel giderlerindeki artis ve bu artisin isletmelerin genel maliyet
yapisindaki payinin giderek biytimesi, s6z konusu igletmeleri genel planlama iginde

personel planlamasi konusuna ayri bir 6nem verme geregine itmistir .



Goriiliiyor ki, 1960’lanin son yillari, Almanya’da “Personel Planlamasi” kavraminin
uygulamaya yerlesmesine tamklk etmektedir. Amerikan literatiriine bir goz
atildifinda ise, insan kaynaklari, ya da o yillardaki deyimiyle personel planlamasi

konusunun modern anlamda ilk ele aliniginin 1958-60’lara diistiigii goriiliir.

Bir Amerikali, E. Vetter 1964°de Personel Planlamasinmi g6yle tanimlamaktaydi [1]:

“Personel planlamasi bir isletmenin istenilen zamanda, gerek duyulan yerde,
gereksinilen tir ve sayida personelin, hazir bulundurulmasi ve bu personelin
caligmalanyla s6z konusu isi en iktisadi anlamda uyumlu (optimal) bir sekilde

gergeklestirme sirecidir”.

Ingiliz uygulayici James Lynch’de, personel planlamasimn amaglarim siralarken,
daha once verdifimiz tammda bulunan temel 6geleri yinelemekte ve soyle
demekteydi [1]:

“Personel planlamasinin amaglan, isletmenin bitinsel amacimi gergeklestirme
dogrultusunda; gerekli sayida ve istenen yetenek ve beceri diizeyindeki personelli,
dogru zamanlarda, gerek duyulan igler igin hazir bulundurmaktir. Bunlar yaptiklar

islerle dngoriilen amaglara ulagmay1 saglayacaklardir”.

Amerikan, Ingiliz ve Alman literatiiriinde goriilen benzer tanim ve agiklamalar, insan
kaynaklar1 planlamasi konusunun giinimiizde artik oturmus bir igerigi oldugunu

gostermektedir [1].

Guniimuz Tirkiye’sinde ise, insan kaynaklan planlamasi konusu ozellikle son
yillarda giderek 6nem kazanan bir kavram olarak géze ¢arpmaktadir. Tiirk firmalan,
bugiinkii kiresellesme stireci iginde kaliteyi arttirmak, verimliligi yikseltmek ve
maliyetleri diisirmek suretiyle rekabette ustiinliigii saglamada insan kaynaklan

planlamasina ¢ok daha fazla 6nem vermektedir.

Gegen yil TUSIAD-KalDer Kalite Odiili’nde finale kalan ve bu yilda Avrupa Kalite
Odilii igin bagvuruda bulunan Beko Elektronik Insan Kaynaklani Mudiirii Zafer
Aslan’in, 21-2-1999 tarihli Hirriyet Gazetesi Insan Kaynaklan ekinde yayinlanan



bir réportajinda soyledikleri, uluslararas firmalarimizin konuya bakis: agisindan son

derece 6nemlidir. Aslan aynen soyle diyordu:

“Insan unsuru artik ¢ok daha dne ¢ikiyor. Bunun iki nedeni var. Birincisi uluslararasi
ve i¢ pazardaki rekabet zorluyor. Ikincisi de, gelecekte nerede olmak istediginizi
simdiden planlay1p, ona gore ¢aligmak zorundasimz. Eskiden personel departmanlan
vardi, sonra bunlar insan kaynaklarina déniigti. Bu doniisim i¢indeki en 6nemli
nokta insan. Merkezine insam1 koyuyorsaniz, insan kaynaklarin1 yonetebiliyorsunuz.
Bizde merkezimize insami koyduk. Toplam kalite ydnetimi, ISO 9000 gibi
sistemlerin timiini “Insan Kaynaklani ve Yénetim Sistemleri Grubu” adiyla bir
béliimde topladik. Bizdeki uygulamanin ¢ok yerde oldugunu zannetmiyorum”.

Gergekten Tirkiye’de, BEKO gibi buyik o6lgekli firmalanmiz diginda insan
kaynaklart yonetimine ve planlamasina gerekli 6nem verilmemektedir. Konuya
ingaat sektorii agisindan baktigimizda da durum degismemektedir. Ozellikle yurt
disinda is yapan biiyiik miiteahhit firmalanimiz, gerek yabanci insaat girketleriyle
rekabet edebilmek ve gerekse istenilen kapasiteyi saBlayabilmek igin insan
kaynaklarinin planlanmasina ihtiyag duymuslardir. Bu nedenle olusturduklan
planlama departmanliklarinda, maliyet ve siire planlamas: yaminda kaynak (iiretim
araci, personel, malzeme) planlamasi da yapmaya baglamiglardir. Sektérdeki kugik
olcekli firmalarda ise, heniiz planlama kiiltiiriiniin bile yerlesmedigi goriilmektedir.
Yazar “Bir Planlama Doktrini” adli bitirme 6devi g¢aligmasi boyunca, biyik
miiteahhit firmalarin hemen hemen hepsinde siiresel planlamanin etkili bir sekilde
yapilmakta oldufunu, maliyet ve kaynak planlamasin ise istenen dizeyde
yapilamadigini gormiigtiir. Sektordeki bu eksiklik ise, firmalarimizi yurtigi ve
yurtdigi ingaat piyasasinda gii¢c durumlara sokmakta, rekabet giiglerini azaltmaktadir.

Sonug olarak, personel yonetiminde basannin ilk ve en 6nemli kosulu, igletme igin
gerekli ve yeterli iggoren gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilacagimin 6nceden
diizenli ve bilingli olarak saptanmasidir. “En kétii plan bile plansizliktan iyidir” genel
ilkesini benimseyen her isletme, kendi kosullarina ve olanaklarina uygun diisen bir

iggiicii planlamas1 yapmalidir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI

Cagdag insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin yapisim ve stratejilerini etkileyen kararlar
alinmasinda yer alir ve 6rgit kiltiriniin olusturulmasinda, isgoérenlerin bagliliginin

saglanmasinda 6nemli role sahiptir.

Insan kaynaklan birimi, 6rgiitin amaglarim gergeklestirmek ve ihtiyaglarina uygun
bir isgiictinii istthdam etmek igin, belirli sayida ve belirli nitelikteki iggdrenleri
tedarik eder, yerlestirir, gelistirir ve degerlemesini yapar. Sekil 1’de gosterildigi gibi,
bu faaliyetler insan kaynaklari amaglarimin gergeklestirilmesine yéneliktir. Bu
amaglar gergeklestiginde, insan kaynaklari yonetiminin gayesi de basarilmis olur.
Kuskusuz bu bagan, orgiitiin stratejilerine ve kapsamli etkinlik gayelerine katkida
bulunan insanlarca elde edilir. Bu nedenle insan kaynaklan uzmanlar, ulusal ve

uluslararasi igletmeleri yonetmede 6nemli bir rol oynamaktadirlar.

Insan kaynaklan faaliyetleri, érgiit igin uygun bir iggiiciinii saglamak ve istihdam
etmek igin gergeklestirilen eylemler nitelifindedir. Her insan kaynaklar1 birimi bu
boliimde yer alan her faaliyeti yerine getirmeyebilir. Kigiik olanlar, biitgelerine ve
kadro durumlanina gére sinirl faaliyette bulunur. Bu birimler, Sekil 2.1°de gosterilen

ve asagidaki paragraflarda izah edilecek tiim faaliyetleri ifa ederler [2].

Bir 6rgiit, daha fazla sayida isgbren istihdam etmeye basladiinda, insan kaynaklar
planlamasi olarak adlandirilan bir faaliyetle 6rgiitin insan kaynaklart ihtiyaglarimi
tahmin etmek icin girisimde bulunulur. Gelecekte ortaya ¢ikacak ihtiyaglar
kargilamak igin iggoren adaylarimi bulmak maksadiyla tedarik islevi gergeklestirilir.
Sonugta, tedarik isleviyle bagvurulart temin edilen isgéren adaylart bir segim
siireciyle elemeden gegirilerek, ongoriilen ihtiyaglari karsilayacak olan isgérenler

belirlenir.
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*Kigisel Kaynaklar
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Sekil 2.1 — insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sosyal Ihtiyac ve Isteklere Tepkisi

Insan kaynaklan planlamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli faaliyetlerinden

biridir. Tablo 2.1 bu iligkiyi agik¢a gostermektedir [2].

Tablo 2.1. - Insan Kaynaklari Yonetiminin Amaglar igerisinde Insan
Kaynaklar1 Planlamasinin Yeri ve Onemi

INSAN KAYNAKLARI DESTEKLEDIGI
YONETIMININ AMACLARI FAALIYETLER

Toplumsal Amag Yasal Uyum
Sosyal Odemeler
Sendika — Yonetim Iligkileri

Orgiitsel Amag Insan Kaynaklari Planlamas:
Is Migkileri

Segim

Egitim ve Geligtirme
Degerleme

Yerlestirme

Islevsel Amag Degerleme
Yerlestirme

Kisisel Amag Egitim ve Geligtirme
Degerleme
Yerlestirme
Ucretlendirme




Yonetim, orgiit amaglarina ulagilmasi i¢in planlama, orgiutleme, kadrolama,
yoneltme, yoneticilerin yetistirilmesi ve denetim islevlerine iligkin kavram, ilke,
kuram ve tekniklerin sistemli ve bilingli bir bigimde, beceriyle uygulanmasi
faaliyetlerinin tiimiinii igerir. Goruldiigi gibi bir yénetim sisteminin kapsadig1 6geler
ve iglevler arasinda planlama, érgitleme, kadrolama, yoneltme ve denetleme ve bu
isler gergevesinde ifa edilen faaliyetler yer almaktadir. Bunlar, Gst yoneticiden en alt
kademedeki amirlere kadar biitiin yoneticilerin iglerini yiiriitiirken izlemeleri gereken
siireclerdir. Bir orgiit igerisinde en Ust kademedeki yéneticiler, planlamaya ve
orgiitlemeye daha fazla zaman aymnrlarken; alt kademe yoneticileri, yoneltme ve
denetime daha fazla zaman harcarlar. Aslinda yonetsel bir pozisyonda bulunan her
birey, en azindan belli bir dereceye kadar yénetim faaliyetlerinin her birini ifa etmek
durumundadir. Omegin; bir yénetici, bir yandan gesitli personel faaliyetlerini
planlayip orgiitlerken, diger bir yandan onlann yoneltip denetler. Bu islevlerden
herhangi birisinin etkili olarak basarilip basarilmamasi diger islevlerin basariyla

yerine getirilmesine etki edecektir.

2.1. Planlama

Plan, genis anlamda tutulacak yol ve davramy bi¢imi olarak tanimlanmaktadir.

Planlama ise asagidaki sekillerde tanimlanabilir [2]:

¢ Planlama, amaglarin ve bunlara ulastiracak arag ve olanaklarin saptanmasi, tayini
ve secimi iglevidir.

e Planlama, isletmeyi ve onun faaliyetlerini etkileyebilen kogullan kargilamak
amaciyla yapilan 6ngériimleme ve hazirhik stirecidir.

¢ Planlama, isletme ile ilgili kogullar1 firmamn lehine ¢evirmeye yonelik girisimdir.

e Planlama, ulagilacak amaglan belirlemeyi ve amaglara ulagmak igin ne gibi
islerin, hangi sirayla, ne kadar zamanda yapilacagini, izlenecek yollarin ve
yararlanilacak araglarin belirlenmesi siirecidir.

¢ Bir igin optimal siire ve maliyetle gergeklestirilebilmesi igin biitiin taraflarin ve
bu arada bilfiil ¢alisan ve malzeme teslim edenlerin, siire, yer, kapasite ve
maliyetler agisindan i¢ ve dig simir kosullan kargisinda, zamana bagli olarak

koordine edilmesi iglemidir [24].



Planlama gelecekle ilgilidir, fakat gegmisten elde edilen verilerin kullanilmasim
gerektirir. Cunkii gelecekteki olaylar gegmisin yansimasidir. Kuskusuz bilgisayar
programlarinin gelismesi (Primavera Project Planner, ...vs.) ve daha ileri istatiksel
tekniklerin kullanilmas: sonucunda planlamada ve tahminlerde 6nemli iyilesmeler

meydana gelmistir.

Etkili planlama, bir igletme iginde biutiun kademelerde istthdam edilen personelin
yaratict yeteneklerini tegvik edecek ve yonetimin yeni eylem bigimlerini yaratmasina
yardim etmesi olast bulunan difer katihim tekniklerini ortaya koyacak nitelikte
olmalidir. Planlama, sadece ge¢misin ileriye doniik bir yansimasi olmamali, gelecek

i¢in yeni eylem yollarim da belirtmelidir.

Insan kaynaklar: yonetimi agisindan planlama ise, 6rgiitleme, kadrolama, yoneltme
ve olusturulmus amaglara ulagiimasi igin iggdrenlerin yerine getirmeleri gereken
faaliyetleri denetleme esaslaninin belirlenmesi ve isin nasil basanlacaginin énceden
tasarlanmasidir. Bir orgiit igin etkili bir planlamamn pek ¢ok yaran vardir. Bunlar

sunlardir [2]:

e Dikkatli bir sekilde gelistirilen ve agik ifadelere yer veren planlar, iggérenlerin
faaliyetlerini orgitleme ve uyumlastirma ile kigiler aras1 iligkileri agifa
¢ikarmanin bir araci olarak hizmet gorebilir.

e Planlar, isgorenleri yonetimin kendilerinden neler bekledigi konusunda da
bilgilendirir. Béylece gelecekle ilgili belirsizlikler ortadan kaldirilmusg olur.

e Planlar aym zamanda, belirli 6lgiinleri ve kriterleri ( verimlilik, ...vs.) belirtmek
suretiyle iggorenlerde 6z—y6nelirf1i arttirir.

e Etkili planlama, olumlu insan iligkileri ikliminin olugturulmasina katkida
bulunur.

e Dikkatli bir sekilde hazirlanmig planlamanin sonucu olarak, iggdrenlerin en iyi
sekilde yapabilecekleri islere yerlestirilmelerine, islerinden tatmin duymalarina
yardimci olunur.

e Iy bir planlama, isin daha diizenli olarak akigina, dagilimina ve tayinine katkida
bulunurken, iggorenlerin de performansim arttinir. Boylelikle igyerindeki pek ¢ok

personel kaynakli sorun ortadan kaldirilabilir.



Asagida Sekil 2.2°de planlamada adim adim izlenen yol, $ekil 2.3’de ise

planlamanin gérevleri sematik bir sekilde gosterilmigtir[3].

PLANLAMA YONERISI

'

ON PLANLAMA

HAYIR

Planlamaya
devam
edilsin mi?

KABA PLANLAMA

'

Daha ayrintil bir
plan gerekir mi?

DETAYLI PLANLAMA

Gorev
yapilacak m1?

v

Planlamay:
durdurma yada
planlama
hedeflerini
degistirme

Gorevin yapilmasini yéneltme

Sekil 2.2 — Planlamada Adim Adim izlenen yol
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Ekonomik Hedefleri
Planlama

Hedef Insancil Hedefleri
} Planlama Planlama

Orgiitsel Hedefleri
Planlama

Gorevlerin Sirasini
Planlama

Planlama Akig
Gdorevleri Planlama

Gorevleri
Planlama

Personel
Planlama

Kapasite
Planlama

Uretim
Malzeme Arac
Planlama

Kaynak Bilgi
Planlama Planlama

Enerji
Planlama

Sermaye
Planlama

Sekil 2.3 - Planlamanin Gorevleri

Yukarida belirtilen akig planlama, hedefe erigmek gerekli faaliyetleri tanimlar. I
akist islemlerin birbirini izlemesinden olugur. Akis planlamanin sonuglan is ve siire
planlanyla belgelenir. Kaynak planlama ise, gorevlerin yerine getirilmesi i¢in gerekli
6geleri saptar. Sistem 6geleri ise kapasiteler yani, insanlar, iiretim araglari, malzeme,
igyeri, sermaye gibi girdilerdir. Kaynak planlamanin sonuglari, 6regin personel

gereksinim planlar1 ve yatirim planlardir.

11



Akis ve kaynak planlama zamansal olarak birbiri ardindan degil, tersine birbirleriyle
karstlikli bagimlilik iginde yani kosut olarak ¢alisir. Ornegin bir imalat planlamacist
akig planimi hazirlarken kullanilabilecek tretim araglarimi, personeli ve gerektiinde
varolan malzemeyi de dikkate alir. Buna kargilik, istthdam edilecek personel
miktanim planlarken de, kullamilacak galisma tekniklerini ve igin tamamlanabilmesi

i¢in yapilacak islemleri gozontnde bulundurur [3].

2.1.1.Planlamacinin Nitelikleri

Genel olarak iyi bir planlama yapabilmek igin, bir planci su niteliklere sahip
olmalidir [3]:

1. Gorevin ileride yerine getirilecegi bolimleri ve “knowhow”larimi g¢ok iyi
bilmelidir (b6limiin nitelik ve nicelik kapasiteleri bilinmelidir).

2. Daha once benzer gorevlerin planlanmasina dayanak olusturmus ve onlarin
uygulanmasina iligkin deneyimsel verileri kapsayan, yeterli dokiimam ve bilgiyi
(malzeme ozellikleri, personel nitelik ve nicelikleri, zamanlar, gereksinim
degerleri vb.) el altinda bulundurmalidir.

3. Isbirligi yapma istegi ve giicii olmalidir.

4. Planlamaya igle ilgili kigilerin mamkiin oldufunca genis Olgiide katilmasim
saglamali, deneyimlerinden yararlanmak ve onlan igbirligine 6zendirmek igin
caligmalidir.

5. Gergeklestirilmesini planlayacag: goreve kargi elestirici olmalidur.

6. Kurulusun gevresindeki gelismeleri izlemeli ve kendi igletmesinde de etken

yeniliklerin baglatilmasina siirekli gaba gostermelidir.

Ayrica 6zel olarak, iyi bir insan kaynaklan planlamacisinin su konularda yeterli bilgi

ve tecriibeye sahip olmasi gerekmektedir [2]:

1. Bir aday hangi esasa gére ige alinabilir?

2. Belirli bir pozisyonun iicretini belirleme de hangi etmenler kullamlir?

3. En yiiksek basar1 diizeyine ulagabilmek i¢in iggdrenleri egitmenin en iyi yolu
nedir?

4. Orgitsel amaglar dogrultusundaki anlayis ve kabul nasil arttunlabilir?
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5. Insan kaynaklar alaninda 6nemli eylemlerin - personel devri, iicret maliyetleri,
devamstzlik vb.- analizi nasil yapilmalidir?

6. Personel degerlemesi, verimlilik analizleri nasil yapilir?

7. Emir-komuta hattinda olan yéneticilere uygun ¢6ziim yollanini tavsiye etmeyi
iceren denetim iglevi ne gekilde olusturulmalidir?

8. Hangi isgorenlerin terfi i¢in hazir olduklar, kimin belirli bir egitim programina
gitmesi gerektigi nasil belirlenmelidir?

9. Personel aras1 uyusmazlik siireci nasil agilmalidir?

10. Istihdam, saglik ve givenlik diizenlemeleri vs. sézlesmelerinin yorumu gibi
konular agisindan personel politikalarinin belirlenmesinde yoneticilere nasil

yardimci olunabilir?

2.2. Orgiitleme

Orgiitleme, yapilacak iglemlerin tammlanmasi ve gruplandinmasiyla baglar. Yetki
ve sorumluluklarin belirlenip dagitilmasimi ve insanlann amaglara ulagmada g¢ok
etkili bir bigimde birlikte ¢aligmalarini saglamak maksadiyla iliskiler olusturmay:
igerir. Orgiitleme, aym1 zamanda igerisinde ifa edilecek iglevlerin uygun boliimlere,
islere ve pozisyonlara ayrilacag: bir yapiyr gerektirir. Bu islev, ddevlerin, yetkinin,
sorumluluklann, ve birimlerin her birisi arasindaki iliskilerin tantmlanmasi siirecidir.
Orgiitleme, insanlarin belirli hedeflere ulagabilmelerini etkiler ve onlara birlikte
calisma olanag: saglar. Insanlarin gorevleri arasinda baglanti kurar. Bu ise, isin
orgitlenip en nitelikli iggorenlere gordiriilebilme etkinligini, onlarn iglerint
yapabilmelerindeki bagarilarin1 ve isten elde edebilecekleri doyumu belirlemeye

yardim edecektir [4].

Planlama ve 6rgiitleme, evre bakimindan kesin olarak birbirlerinden ayrilmasalar da,
aralarinda titizlikle ayinm yapilmast gerekli iki gérevdir. Her ikisi de zaman
bakimindan projenin gergeklesme evresinden once gelir. Planlama, 6zellikle hedef

planlama, ¢ogunlukla orgiitlemeden 6nce yapilir [3].
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2.3. Kadrolama

Kadrolama siireci, orgiitiin insan giicit gerekleri ile ilgilidir. Kadrolama, orgiitleme
sonucu ortaya ¢ikan igleri etkili olarak yapabilecek nitelikte ve nicelikte personelin
tedariki ve yerlestirilmesi iglevidir. insan kaynaklar1 yonetimi iglevinin baglangicint
olugturan kadrolagma, planlama igleviyle de yakindan iligkilidir. Kadrolama islevi,
insan kaynaklan planlamasina gore gergeklestirilir.

Insan kaynaklan yénetiminin baglica iglevlerinden birisi olan kadrolama her bir is

icin personelin tedariki, segimi, yerlestirilmesi ve gelistirilmesini kapsar [5].
2.4. Yoneltme

Yoéneltme; gorevin yapilmasinmi miktar, termin, kalite, maliyet ve ¢aligma kosullar
bakimindan yonerme, izleme ve saglamadir. Yoneltme, planlanan gérevlerin
gergeklestirilmesinin istendigi her durumda gerekli olur. Yénerme ise, gorevi
gerceklestirmenin - miktar ve termine yoOnelik olarak hazirlanmast  ve

baglatilmasidir[3].

Idare kelimesinin tam karsilif olarak kullanilan yoneltme, planlama ve orgiitlemeyle
kurulan diizenin harekete gegirilmesi, emir verme ya da bagka yollarla astlara ne
yapmalari gerektifinin anlatilmasi, her tirli g¢abalarinda ve uzmanhklarim
gelistirmelerinde onlara 6nderlik yapilmasi, verilen gorevleri yerine getirecek
bigimde giidillenmeleri ve kendileriyle etkili bir iletisimin kurulmasidir. Bu
bakimdan yoneltme iglevi, egitim, motivasyon, danmigmanlik ve is¢ilerin katkilarini

arttirmaya yonelik disipline etme 6gelerini igerir [2].

Eger isgérenlerin 6devleri, sorumluluklar, yetenekleri ve orgiit icerisindeki iligkileri
uygun bir sekilde planlanip oOrgiitlenebilirse ve planlar hakkinda isgorenlere
zamaninda bilgi akigt saglanirsa, yoneltme islevinin ifas1 kolaylagabilir. Bu nedenle
bu iglev, yonetimin diger islevleriyle yakindan iligkilidir. Sekil 2.4’de yoneltme

gorevleri gematik bir gekilde verilmistir [3].
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Program olugturma

Gereksinimi saptama

Varolanlan belirleme

Tedarik etme

Gorevin Gergeklegmesini

Yonerme

Terminleri belirleme ve
kapasiteyi yiikleme

Yoéneltme
Gorevleri

Caligma dokiimanlari
hazirlama

Kaynaklar hazir etme

Gorevin gegeklestirilmesini
baslatma

Gergek verileri saptama

Gorevin Gergeklesmesini
Denetleme

Gergek verilerle
ongorillenleri kargilagtirma

Gergekle 6ngoriilen
arasindaki sapmay1
degerlendirme

Aksama nedenini bulma

Gérevin Gergeklesmesini
Saglama

Gorevin
gergeklestirilmesine
miidahale etme

Plam degistirme

Sekil 2.4 — Yoneltme Gorevleri

15




2.5. Denetleme

Denetleme, gérevin yerine getirilmesi sirasinda gergek verileri siirekli bigimde ya da
aralikli olarak saptama ve gergek verilerle ongoriilenler arasindaki sapmalan
belirlemedir. Planlanan hedeflere ulagilip ulagiimadiginin saptanmasi, ulagilmamigsa

bunun nedenlerinin arastirilmasi ve degerlenmesi denetlemenin temel islevidir.

Denetleme, planlardan sapmalan belirlemeyi ve dizeltmeyi, planlardaki hatalan
soyutlamay1 ve hatta planlan iyilestirmeyi igerir. Denetleme islevi béylelikle,
yoneticilere karar almada, basanyr degerlendirmede ve gidillemede ¢ok degerli
bilgiler saglayarak onlara yardimect olur [2].

Ongorillenle gercek arasindaki farklanin saptanmasi bigimindeki denetleme,
saglamanin vazgegilmez 6n kosuludur. Saglama ise, gergek verilerle 6ngoriilenler
arasindaki sapmalan 6nlemek ya da azaltmak i¢in gerekli 6nlemlerin yonerilmesi ve

alinmasidir.

Gorevin yerine getirilmesinin saglanmasi, aksama nedenlerinin bulunmasiyla baglar.
Aksama nedenine ve ongoriilenle gergek arasindaki sapmanin biyiikliigiine gore ya
gorevin yerine getirilmesine diizeltici mudahalede bulunulur ya da planlama da
degisiklik yapilir [3].

2.6. Sistemler Arasi1 Karsihikh iligki

Yonetim sistemi diger sistemlerle ve alt sistemlerle iligkilidir. Orgiit sisteminin
amaglanna ulagmasindaki bagari, yonetim sisteminin etkinlifine baglhidir. Tam
tersine yonetim sistemi, etkili bir 6rgit sistemine baglidir. Bunun igin personelin
yonetimi iyi bir érgatlemeyle kolaylagir. lyi orgiit, sirayla 6rgiit yapisimin degisen
ihtiyaglara ve degisimlere uyarlanmasini miimkin kilan planlama, orgiitleme ve

denetlemenin sonucudur. Diger bir deyisle, orgiit, iyi bir ydonetimin sonucudur.

Sekil 2.5°de de goriilebilecegi gibi, yonetimin ve orgiit sisteminin sinir sistemi olarak
islev goren ana 6ge bilgi sistemidir. Yonetim ve 6rgit sistemlerinin bir 6gesi olarak

diigiiniilen bu sistem, planlama, planlani gergeklestirme ve denetleme igin gerekli
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bilgileri saglar. Bunda denetim igin zorunlu olan geriye bildirimin de rolii
bulunmaktadir. Bilgi geriye-bildiriminden de kaynaklanan denetimler, o6zellikle
planlanin ne kadar iyi bir gekilde basanldifini, onlarin yiriitimii sirasinda hangi
nitelikte iyilestirmelere ihtiya¢ duyuldufunu veya orgiti etkileyen i¢ ve dig
degisikliklere uyum saglayabilmesi i¢in gelecekte planlarda hangi degisikliklerin

yapilmasinin zorunlu oldugunu ortaya koyar [2].

Yonetim *bilgi sistemleri, karar-alma maksadiyla verilerin depolanmasina, hizli bir
sekilde yenilenmesine ve analizine olanak taniyan bilgisayarlarla gelistirilmistir.
Insan kaynaklar: yonetiminde iggoren bilgi sistemleri, personel kararlarim almada ve
eyleme gegmede zorunlu verileri ilgililere saglar. Omegin bu sistemler, segim,
yerlestirme, gelistirme, terfi, nakil veya isgorenlerin isten ¢ikanlmalanna iligkin
kadrolama kararlarinda esas alinan verileri ortaya ¢ikanr. Maas ve icretlendirme
alaninda bu veriler, hem bir iggéren igin egit iglem gérme, hem de isgilik maliyetleri
agisindan gok degerli olabilir. Bilgi sistemlerinin diger kullanim alanlan, insangiici
segimi, bagar1 degerleme, saglik ve gtivenlik, egitim, personel aragtirma ve denetleme

programlarinin etkenligini degerleme vb. dir [2].
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Sekil 2.5 — Yonetim-Orgiit-Bilgi Sistemi
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3. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINA GiRiS

Kadrolama siireci iginde yer alan ve genel igletme planlarinin tamamlayici bir pargasi
olarak diigiiniilen “insan kaynaklari planlamasi” insan kaynaklar yonetiminin 6nemli
bir islevidir. Kadrolama siireci, orgitiin her kademesindeki pozisyonlara insan
kaynaklarinin akigiyla sonuglanan bir olaylar bitiiniidir. Bu siireg, baz1 alt stiregleri
icermektedir. Bunlar, insan kaynaklan planlamasi, kadrolama yetkisi, tedarik
kaynaklarini geligtirme, bagvurularin degerlenmesi, istthdam kararlan ve 6nerileri,
ise alma ve yonlendirme, terfi-nakil, ige son verme eylemleridir. Géruldaga gibi

insan kaynaklari planlamasi, kadrolama siirecinin ilk adimim olugturmaktadir.

Insangiici ya da insan kaynaklari planlamasi, simdiki ve gelecekteki insangiicii
ihtiyaglarinin  analizini ortaya koymaktadir. Ise alma gergek bir ihtiyaca
dayanmalidir. Hangi birimlerde, ne tir iglere, hangi nitelikte ve ne kadar sayida
isgorenin alinacaginin oOnceden saptanmast gerekir. Bu, isletme faaliyetlerinin
aksaksiz yiiriitiilebilmesi i¢in gelecekte ihtiyag duyulacak zaman ve yerde, belirli
nitelik ve nicelikte personel saglanmasim ifade etmektedir. Boylece bir planlama
faaliyetinde bagart saglanmasi ya da bosalacak kadrolar igin belirli bir zamanda,
istenilen beceri ve mesleki yetigkinlik diizeyinde belirli sayidaki elemanin hazir
bulundurulmasindaki bagari, aym zamanda, insan kaynaklan yonetiminin tim

islevlerinin etkin bir bigimde yerine getirilmesine yardimc1 olacaktir.

Insan kaynaklan planlamasinda bir orgiit, isgorenlerin sadece bir sonraki aya veya
bir sonraki yil igin dégil 5-10 wyillik uzun siireli dénemler igin islere
yerlestirilmelerini  gozoniinde bulundurmalidir. Insan kaynaklani planiamasi
isgorenlerin halihazir durumu ile iggéren ihtiyacini analiz ve tanimlama siirecidir. Bu
konuda gozoniine alinacak etmenler, orgiitteki mevecut beceri seviyesini, emeklilik,
terfi, nakil, hastalik izni veya isten ¢ikarmayla ilgili beklenen bosalmalar igerir.
Insangiicii planlamacilan, aym zamanda, orgiti etkileyebilen teknolojik

degismelerde ve faaliyetlerde meydana gelebilecek genisleme ve daralmalan
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onceden tahmin etmeye ¢alisirlar. Bu tiir analizlere gore; planlar, yeni personeli
tedarik ve alma kadar 6rgiit iginde isgorenlerin yerlerini degistirme, isten gikarma
veya iggoren sayisinda kesintiye gitmek ve mevcut personeli yeniden egitme iginde
yapilir. Ote yandan orgiitsel ihtiyaglara verdii onemden dolayr insan kaynaklari
planlamasi, bir orgitteki kapsaml stratejik planlamayla iligkili olmalidir. Bununla
birlikte, insan kaynaklari planlamasi, 6rgiitsel planlama siirecinin bir pargasidir. Bu
nedenlerle, insan kaynaklan planlamast, yagamsal bir 6neme sahiptir [2].

A

3.1. Stratejik Planlama

Yukarida da bahsedildigi gibi, bir orgiitteki insan kaynaklari planlamast orgiitiin
stratejik planlamasiyla yakindan iligkilidir. Cunki insan kaynaklar1 bir orgiitiin
mevcut kaynaklannin en baginda gelir ve ancak orgit hedeflerine gore planlan

olusturulabilir.

Stratejik planlama, en genel anlamda bir veya birden fazla amag belirleyerek, bunlara
erigmek iq,iﬁ gerekli yollarin 6nceden tayini olarak tamimlanabilir. Planlama firma
dis1 tehlike ve firsatlarla, firma i¢i giig ve zayifliklarin sistematik denetimini saglar.
Stratejik planlama faaliyetleri sirasinda belirli bir zaman sonunda ulagilmak istenen
amaglar ve normlar agik olarak belirlenir. Firmanin faaliyette bulundugu gevrede
olabilecek degisiklikler tahmin edilerek, karar islemlerine yeni veriler saglanir.
Planlama firmamn bitiin boliimlerini kapsayan bir faaliyet oldugundan, gelecege
iliskin biitiin kararlar, uygulamaya konmadan olas1 sonuglari, olusabilecek kazang ve

kayiplar 6zenle degerlendirilmelidir.

Stratejik planlar [6];
e Firmalarnn gelisme yoniini belirler,
e Orta ve uzun vadeyi gézoniine alirlar (ancak kisa vade de gézardi edilemez),
e Verilen kararlarin sonuglarinin alindift zaman siiresini kapsar,
e Tekrarlanan bir siirectir, firma ¢evresinde meydana gelen ve gelebilecek
degisikliklere gore siirekli yenilenip gozden gegirilir,
e Oncelikleri ve kaynaklan gozoéniine alarak segeneklerin karsilastirilmasin

saglar.
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Etkin bir stratejik planlama sisteminin kurulabilmesi igin agagida siralanan noktalar

gbzden kagiriimamalidir [6].

10.
11.
12.

13.

Amagclarin agik segik belirlenmesi ve tiim planlama iglemi sirasinda g6zoniinde
bulundurulmasi gerekir.

Firmanin stratejik karar mekanizmalan ile stratejik plan ve analizler entegre
edilmelidir.

Firma igin alinan karalardan etkilenen ve kararlan uygulayan kisilerin planlama
siirecine katilimlan saglanmalidir.

Planlama sadece gegmis verilere ve gegmisin gelecefe yansitiimasina
dayandirilmamali, zengin bir segenekler demeti de hazirlanmalidir.

Planin degerlendirilmesi sirasinda sadece mali kriterler degil, diger kaynaklarin
da kullanim ve getirisini gosteren kriterler kullanilmalidir.

Planlarda firma i¢ ve dis gevresindeki belirsizlikler ve meydana gelebilecek
degisiklikler dikkatle g6z oniine alinmalidir.

Planlarda firmanin para, insangiicii, hammadde, makine, teghizat gibi tim
kaynaklan g6zoniine alinmahidir.

Gerekli ve yeterli veri bazi, planlama siireci ile butiinlestirilmelidir.

Planlar siirekli gozden gegirilip yenilenip giincellestirilmelidir.

Planlama sirasinda yapilan varsayimlar gergekgi olmalidir.

Belirlenen amaglar miimkiin oldugunca kantitatif hale getirilmelidir.

Stratejik planlar zaman iginde hizla agimrlar. Bu nedenle planlarn
modifikasyonu i¢in iyi bir geri besleme mekanizmasinin kurulmasi ve kontrol
olgiilerinin belirlenmesi gerekir.

Planlarin uygulanir olmasi, firma iginden gelecek engelleri agabilir olmasi

gerekir.

Asagida Sekil 3.1.°de stratejik planlama siireci 6zet olarak gosterilmigtir.

Cevre Analizi

Amaclann
Belirlenmesi

Stratejilerin belirlenmesi

Firmamn giglii ve zayif
yoOnlerinin belirlenmesi

Sekil 3.1 — Stratejik Planlama Siireci
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3.2. insangiicii Planlamasinin Tanimi ve Amaci

Insan kaynaklan planlamasi, isletmede ¢alisacak isgorenleri, nitelik ve nicelik
yoniinden belirli bir diizen iginde saglamaktir. Kadrolagtirma islevinin ilk asamasini
olugturan insangiicii kaynaklari planlamasi, bir biitiin olarak isletmenin amaglann,
ve bu amaglar dogrultusunda olusturulmug plan ve programlarimi gergeklestirmek
icin gelecekte ne kadar sayida ve nitelikte iggbérene gerek duyulacagim tahmin
etmeye ve bu talebin muhtemelen hangi dereceye kadar karsilanabilecegine yonelik

bir girigim olarak tanmimlanabilir [2].

Insangiicii planlamast konusunda, bugiine kadar ¢ok degisik goriisler atilmugstir.
Asagida bunlardan birkag tanesi verilmigtir [7]:

H. Schmidt, insangiicii planlamasim agagidaki sekilde tanimlamaktadir:

“Isletme planlamasimin bitinliigh i¢inde bir bolimdar. Ustlendigi gorev ise
caliganlar istenilen zamanda, gerekli sayida, yetenek ve egilimlerine uygun iglere
yerlestirmek; bu islerinde, egilimleri ve yetenekleri dogrultusunda optimal verimi
gergeklestirmelerini  saglamak ve yapilan islemi ekonomiklik olgileri iginde

tutmaktir”,

AR. Smith’e gore insangicii planlamasi; “insan kaynaklarmin kullanimim
geligtirerek etkinliklerini arttirmak suretiyle, yonetim kararlarina temel olusturacak
saglikli ve yenilenmig bilgilerin saglanmasi siirecidir”. Smith bu tanima uyan
isletmelerin yeni durumlar karsisinda daha ¢abuk uyum saglayacagim, uymayanlarin

ise yetersiz kalacagini belirtmigtir.

H.P. Patten, iki tanim vermektedir. Birincisi, insangiicii planlamasini, “isgiicii devri
analizi, personel alma politikalar, bireysel kariyer planlamasi, ise alma ve yiikseltme
modelleri gelistirilmesi ile ticret politikalar arasindaki iligkilerin tiimiinii kapsayan
planlama faaliyetleri” olarak tanimlamaktadir. Patten birinci tamma “se¢me, ise
yerlestirme, egitim ve gelistirme, {icret ve maag yonetimi ve planlamasi, is giivenligi

ve endiistriyel iligkileri” ekleyerek ikinci tanimi olugturmaktadir.
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James W.Walker’a gore, insangiicii planlamasi: “Bir igletmenin ana amaglarina
uygun olarak etkinligini arttirmayr ve saglayacagi yarart en yiksek dizeye
¢ikartmay: hedef alan, bireye de yeteneklerini bu amaglara uygun olarak geligtirip,

kullanma olanag: saglayan bir planlama siirecidir”.

Genel tanim ise, su sekilde verilebilir: “Isletmenin genel amaglan gercevesinde en
uygun nitelikteki ve sayidaki personeli uygun zamanlarda ve becerilerine uygun
birimlerde ¢aligtirarak ekonomik agidan yararli igler yapmalanim saglayan, isletme
gereksinmelerine uygun bir egitim vererek gelistiren ve bagarilanini degerlendirerek
6dillendiren bir planlama siirecidir”. Tamm da, igletmeye ve bireye aym derecede
6nem verilmis ve her ikisinin de insangiicii planlamasindan yararlandiriimasi

ongorilmistir.

Bu tammlar agisindan insan kaynaklan planlamasi, personelle ilgili halihazirda veya
gelecekte beklenen genigletme ya da daraltmalarla ilgili bir 6ngérilyii icermektedir.
Son dakikaya kalmig personel ahmlanmin dogurdugu sakincalardan kurtulmak ve
6nemli bir maliyet unsuru olmasindan dolayr isletmede gereginden az veya
gereginden gok isgoren bulundurmamak i¢in bazi tahmin ve planlann yapilmasi
gerekir. Bu yapilmadigi taktirde, dretim aksayabilir ve isler zamaninda
yetismeyebilir. Bunun yam sira 6zellikle gereginden fazla isgéren istihdam edilirse
iscilik giderleri yiikselir ve gizli igsizlik s6z konusu olur. Bu bakimdan yapilacak
tahminler ve planlar, belirli zaman ve yerde en uygun sayida ve nitelikte isgérenin
isletme amaglarim gergeklestirecek bir ortamda galigmasimi saglayacaktir. iste bu,

insan kaynaklar1 planlamasinin ana amaglarindan biridir.

Insangiicii planlamasimin ikinci amaci ise, halibazirda isletmede galismakta olan
personelin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun 6lgide kullamlmasinin
saglanmasina yoneliktir. Bagka bir deyisle amag insan kaynaginin en yararh ve etkili

bir bigimde kullanilmasim saglamaktir [2].

Bunlarin disinda insan kaynaklan planlamasinin yapilis nedenleri sunlardir [2]:

1. Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar,

2. Halihazirdaki iggorenlerin egitim ve gelistirilmeleri,
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Bos kadrolarin zamaninda duyurulmast,
Yeni isgorenlerin ige alinmalan [8],
Toplumda hizla degisen kosullara uyum saglamak [8],

Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina yanit vermek,

NS AW

Yasal diizenlemeler, hukuk kurallarina ve hatta yarg: kararlarina gore hareket
etmek. Omegin, tlkemizde igletmeler istihdam ettikleri iggorenlerin belirli
oraninda sakat ve eski hikkiimlii ¢galigttrmak zorundadir.

Isletme insan kaynaklan planlamasi siirekli diizenlemeleri gerektirir. Ciinkii bir
orgiitiin amaglan degismez degildir ve gevresi belirsizliklerle doludur. Orgiit gevresi,
yenilik, niifus degisiklikleri, defisime karsi direng, tiiketici talepleri, devlet
miidahaleleri veya yasal diizenlemeler, ulusal ve uluslararasi rekabet gibi ¢ok sayida
bagimsiz degiskeni igermesinden dolayr karmagik bir durumu ortaya koymaktadir.
Biitiin bu nedenlerden dolay: insan kaynaklari planlamasi kapsamli ve siirekli bir

stiregtir.

Uygulamada insangiicii planlamasi adi altinda iki tir faaliyet vardir. Birincisi,
diizenli bir kontrol faaliyetidir. Boylece, insangiicii ve isle olan iligkisi daha iyi
anlagilabilir, saptanabilir, kontrol edilebilir, sorunlara 11k tutulabilir ve beklenmedik
durumlara cevap verebilecek bir yapi kurulabilir. ikincisi ise, aragtiric: bir faaliyettir.
Béylece isin yeniden yapisallagtirilmas: gibi degisim durumlann ve insangiicii

sorunlarim da igeren 6zel sorunlar aragtirilabilir ve alternatif politikalar incelenebilir.

Insangiicti planlamasi, bu faaliyetler yoluyla her tirli insangiicii gereksinmesi, ige
alma, segim yapilmasi, kullanilmas: ile ilgili kararlar1 verecektir. Bu kararlar, isle

ilgili kaynagin etkin ve devamli katkisim saglayacaktir [7].

Son olarak insan kaynaklar planlamasinin ana maksadini 6zetleyen séyle bir tanima

yer verelim [2]:

“Insan kaynaklan planlamasi, tahmin edilebilir gelecekteki biitiin dénemlerdeki
insangiictintin katkisin1 zenginlestirmek igin tasarlanmig stratejilerin geligtirilmesi
suretiyle, orgiitiin igletme amaglarim gergeklestirme yetenegini muhafaza etmeyi ve

iyilestirmeyi hedefler”.
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3.3. insangiicii Planlamasimin Yapihs Nedenleri

Ayn bir isletme faaliyeti olarak, insangiicii planlamasi zaman iginde iggiiciiniin
biiyiimesi ve insangiicit hakkinda uyanan genel ilginin sonucu ortaya ¢ikmigtir. Az
iiretkenlik, diisiik bityiime hizi, maharet ve yeteneklerin israf edilmesi, insangiiciiniin
kritik bir alan olarak vurgulanmasim saglamugstir. Isgilik maliyetlerinin artmasi,
iscilerin kendilerini bilinglendirmeleri ve seslerini duyurma ¢abalan ile koruyucu
yasalarint artmasi iggiicii alaninda etkin, tatmin edici ve givenli bir istihdam
saglamasi konularinda yonetimin gerekenleri yapmasina yol agmustir. Isletmelerde,

insangiicii planlamasim gerektiren pek ¢cok neden vardir. Bunlar [9];
3.3.1. Teknolojik ve Cevresel Degisiklikler

Cagin biyiik isletmeleri, toplumdaki varliklarin siirdiirebilmek igin, hizli teknolojik
ve c¢evresel degisimlere ayak uydurmak zorundadir. Degisimlere uymayan
isletmeler, aymt ya da benzer faaliyetler iginde bulunan isletmelere pazarlarim
kaptmnak durumundadirlar.  Isletmelerin  etkin  bir yonetim  sistemini
uygulayabilmesi, degisen kosullara uyumu saglayabilecek basarili yonetici giiciinii
bulundurmalarina baghdir. Isletmelerin, insangiicii kaynaklarim etkin bir sekilde
kullanmak yoluyla yeni gelismelere uymalan i¢in gereken siire giderek
kisalmaktadir. Isletmeler arasi rekabeti koritkleyen giigler hakkinda bilgi toplayarak,
iiretim, pazarlama, finansman gibi konularda esnek planlarin yapilmasi zorunludur.
Genel igletme planlarimin bagariya ulagmasi oncelikle, bu gérevleri yoénetecek

nitelikte ve nicelikte insagiiciiniin bulunmasina baghdir.
3.3.2. Yonetici Personele Duyulan Gereksinim

Degisik isletmelerin insangiicti bilesimleri incelendiginde beceri gerektiren yénetici
ve teknik gorevlerde ihtiya¢ duyulan insangicii sayisimin giderek yiikseldigi
gorulmektedir. Yakin zamana kadar, etkin yénetici insangiicii talebi, bu tip yonetici
insangiicii arzim1 agmistir. Bu nedenle isletmeler, yonetici personele duyulan ihtiyaci
nasil kargilayabilecekleri konusunda planlar yapmaya baglamiglardir. Yénetici ve
teknik insangiici talebinin insaglicii arzim1 agmasinin nedeni, formal egitim

orgitlerinden mezun olanlarin ekonominin yarattif1 insangiicii talebinin gerisinde
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kalmasidir. Oysa, yonetici ve teknik insagiiciiniin etkin gekilde degerlendirilmesi,
isletmeye ekonomik yararlar saglar. Yoneticiler genellikle, uzun dénemde ve
isletmeyle biitiinlesmeleri gergeklestikten sonra bagarili olurlar. Belirli niteliklere
sahip olduklan testlerle saptanan yonetici personelin en uygun islerde ¢aligtiriimasi
gerekir. Diizenli bir insangicii planlamasi bunu saglar. Ayrica, isletmenin
gereginden fazla personel galigtinlmasini énler, egitim ve transfer maliyetlerini
diisiiriir ve béylelikle igletmenin etkinligini arttirmug olur.

A

3.3.3. Yoneticilerin Tutum ve Davranislar:

1930’lardan sonra igletmelerin begeri iligkilere verdikleri 6nem artmigtir. Bu
paralelde, Ust yoneticiler beseri kaynaklarnin geligtirilmesine egilmiglerdir. Son
zamanlarda yoneticilerin benimsedikleri goriis, igletmelerin toplum igindeki
varliklarint stirdiirmelerinin, beseri kaynaklarin geligtirilmesiyle ilgili oldugudur. Bu
nedenle st yoneticiler insangiicii planlamasinda aktif rol oynamakta, beseri
kaynaklarin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecini 6rgiit yonetiminin ayrilmaz
bir pargast olarak goérmektedirler. Artik insangiici planlama siireci, yeni

goriniimilyle yalniz personelle ilgili belgeleri saklamamakla yetinmemektedir.

3.4. insangiicii Planlamasinda Temel Prensipler

Her isletmenin bulundugu iskolu, milkiyet ve sermaye yapisi, yonetim felsefesi ve
diger degisken kosullara bagimli olarak izledigi farklt amaglar vardir. Ancak yine de
her isletme i¢in bir genelleme yapmak gerekirse 6lgisii degisik bile olsa, tiiketicilerin
gereksinmelerini kargilamak i¢in mal ve hizmet treterek bunun kargilifinda belirli
bir kazang elde etme amacinin 6n planda geldigi séylenebilir. Bir baska anlatimla,
yasamim siirekli kilmak igin bilyiimek zorunda olan isletmeler ekonomik etkinlik ve
amaglarint 6n planda tutarlar. Bu durumda isletmenin personel politika ve planlarim

bu amaglara ulagabilecek bigimde diizenlemesini dogal kargilamak gerekir.

Etkili bir iggiici planlamasindan s6z edebilmek igin 6ncelikle saptanan personel
politikas1 dogrultusunda varilmak istenen amaglarnin belirlenmesi gerekir. Amaglarin
belirlenmesi planlamaya yén verir ve biitiinlik saglar. Saptanan amaglar, olanaklar

elverdigince kesin, agik, anlagilir ve gergeke¢i olmalidir.
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Personel planlamasi igin gegerli olabilecek amaglan §6yle siralayabiliriz [10]:

e [sletmede insan kaynaklarinin envanteri,

o Isletmenin gelisme planlan dogrultusunda isglicti gereksinmesinin saptanmast,

e Yatinlan parasal ve ekonomik sermayenin karlilif: iizerinde rol oynayan
personel maliyetinin kontroli,

e Bilingli bir orgitsel dizen kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini
amaglayan onlemler alarak iiretimde global artigt saglamak,

o Iggorenlerin i¢inde bulundugu fiziksel ve moral kosullan iyilegtirmek,

¢ Otomasyon sonucu etkilenen isgérenlerin yeniden doniigiinii ve igletmede aktif
olarak ekonomik bir rol oynayamayanlarin yeniden simiflandiriimasim
saglamak,

e [sgorenler ya da temsilcilerin katkisiyla ticret normlarim saptamak ve objektif
kriterlere gore iglerin degerlendirilmesine gidilerek ticret kademelerini
belirlemek,

o Isletmede ¢ahganlara donitk olarak ve insan bilimlerinden yararlanarak

kargilikl sayg: ilkesi dogrultusunda egitsel programlar uygulamak.

Isletme bu amaglan saptarken kendi ekonomik giicinii asmamalidir. Isveren igin
etkin personel plani, daha dugtik birim emek maliyeti, daha etkin sermaye kullanimi,
daha gii¢li rekabet olanagi demektir. Biitiin bunlar isciler arasinda kurulacak olan
daha istekli ve etkin igbirlifine dayanir. Miicadele ve huzursuzluktan uzak bir
calisma ortami yaratilmas: gerekir. Personel planlamasinda belirtilen kosullara uyan
ve bu program gergevesinde kendilerine diigen gérevi yerine getiren personel igin
kisisel verimlilik artiss, is glivenligi, ise daha fazla uyum ve yiiksek yasam standardi
demektir. Diger herhangi bir planda oldugu gibi, personel planlamasi da belli
sorunlarin ¢6ziimiinde gerekli yontem ve araglan saglar. Isci-isveren arasinda

doyurucu, etkin bir iligkinin kurulmasina yardim eder [10].
Isgicii planlamasi yapilirken amaglarin saptanmasi kadar, karstlagilabilecek

sorunlarin o6nceden aragtinlmasi gerekir. Boylelikle hangi ¢éziim yollann ve

yontemlerine bagvurulacag: saptanir, alinacak 6nlemler belirlenir.
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Kusku yok ki, planlama caligmalaninin bagsanst saglikh verilerin ve bilgilerin
toplanmasina baglidir. Bu nedenle giivenilir ve gergekgi sonuglara yonelik bilimsel
aragtirmalar yapilmalidir. S6z konusu arastirmada, istatiksel veriler, isgiicti degisim
rasyosu, gelisme trendleri ve gelecege yonelik olasiliklar degerlendirilir. Arastirma
sonucu ortaya birden ¢ok ¢6ziim segenegi ¢ikarsa, bunlann istiinliik ve sakincalan
karsilagtirilarak en etkin ve yararli olam secilir. Ne var ki, boyle bir karar
olugturulurken igletmenin i¢ yapisindan kaynaklanan tiretim, finans ve pazarlama
sorunlari+ile igletmenin digindan kaynaklanan ekonomik, sosyal, siyasal sorunlar
yakindan izlenmeli ve bunlann iggiicii kaynaklarnin nasil etkiledigi aragtinimalidrr.
Ormegin, bir iilkede ekonomik bunalimlar ve igsizlik sorunu agirlik tagiyorsa o iilkede

isgiicii arzimin bol olacag agiktir.

Ote yandan iilkenin demografik yapisi, egitim diizeyi, hikkiimet politikasi, niifus
giicii, genel saglik durumu ve niifusun sektérlere gore dafilimi gibi isletme dis1
ekonomik ve sosyal etkenlerin iggiicii planlamasini yapan isletme yoneticileri
tarafindan ¢ok yakindan izlenmesi ve isgiicii gereksinmeleri saptamirken bu
etkenlerin gozoniinde bulundurulmas: gerekir. Isletmenin gevresi dinamik bir yapiya
sahip olup siirekli gelisme ve degisimlere sahne olmaktadir. Bu degisimlerden
etkilenecek olan isletmelerin ¢evre kosullarim yakindan izlemeleri ve iggiici
hareketlerine kargi duyarli olmalart bagarili bir iggiici planlamast ve politikasinin
6nde gelen kogullandir [10].

3.5. Insangiicii Planlamanin Yararlar

Insangiicii, Gretim siirecinin temel girdilerinden biridir. Su halde iiretim siirecinin
planlamasinda ya da gereksinim duyulacak personel sayisimin planlanmasi
kagimlmazdir. Insangiicii iiretim olgusunun temelini olugturur ve isletmelerin bagta

personel olmak tizere tiim boliimlerinin ana ugras konusudur.

Insan, her tiirli gorevini 6lgilebilir diizeylerde, kgm ile ifade edilebilecek bir fiziki is
yaparak gerceklestirir. Insanin giicii simrhidir ve birim zaman iginde gergeklestirilen
is (kgm) sahislar arasinda bazi farklar olmasina ragmen pek yiiksek sayilmaz.
Firmalarda, insana verilecek ig, onun giin boyu gergeklestirebilecegi ortalama is

diizeyini agmaz.
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Giiciiniin istiinde ¢alisan insan yorgun diiser ve kendisinin solunum, dolagim, kas
sinir sistemi ve enerji metabolizmasi diizeni gibi temel fonksiyonlar1 zorlanir.
Yorgunluk insanin verimini ve galiyma hevesini azaltir, dolayisiyla isgiicii saati

kaybina neden olur.

Insangiici planlamasi sayesinde, optimal is¢i g¢aligtinlmak suretiyle isgilerin
gerekenden fazla ¢aliginlip verimlerinin azalmasi ya da gerekenden az galisip

optimal verime ulagamamalar1 sorunu ortadan kaldirilir.

O halde, konuya daha da agiklik kazandinrsak, insangiici planlamasimin yararlan
agagidaki gibi ifade edilebilir:

1. Mevcut insangiiciiniin optimal verimle ¢aligmasini saglamak,

2. Isletmelerin gelecekteki insangiicii ihtiyaglarim kargilamak,

3. Is planlarmin ve iicret politikalarinin belirlenmesi gibi farkli personel
yonetim programlarim yonlendirmek [11],

4. Personel organizasyonlarinin geligtirilmesini saglamak [11].

Bu gayelere ulagmak igin, insangiicii planlamacilari, gerekli sayi, kabiliyet ve
becerideki personeli tedarik etmekte, bunlan en uygun isletmelere, en uygun
zamanda yerlestirip, en uygun faaliyetleri yapmalarimi saglamaktadirlar. Bu ise
isletmelerde, verim artisi ve personel kaynakli lizumsuz harcamalarin 6nlenmesini

saglamaktadir.
Bunun yanisira Insangiicii planlamacilan, insangiicii politikalarimn  formiile

edilisinde hesaba katilmas: gereken iligki ve faktorleri teshis etmeye de yardim

ederler.
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3.6. Personel Kapasitesi Planlamanin Esaslan

Kapasite genellikle, bir iiretim oran1 veya belirli bir zaman igindeki tiretim miktan
olarak tamimlanir [13]. Bir is sisteminin kapasiteleri (insan, {iretim araci, igyeri vs.)
belirli gérevlerin yerine getirilmesine yarar. Kapasiteler iginde insan, giiphesiz apayrt
bir 6neme sahiptir. Asagidaki agiklamalarda, kapasite olarak insangiicii kapasitesi ele
alinmuigtir.

Kapasite nitel ve nicel kapasite olmak lizere iki béliimden olugur. Bir igletmedeki
personelin nitel kapasitesi performans sunusu (yetenek, deneyim, uyum, egitim vs.),

nitel kapasitesi ise sayilari, ¢aligma siireleri vs. ile belirlenir.

Gorevlerin yapilabilmesi igin bir yanda gereksinim duyulan kapasiteler, 6te yanda da
elde bulunan kapasiteler vardir. Kapasite gereksinimi, gorevlerin yerine getirilmesi
i¢in nitel ve nicel agidan gerekli kapasitedir. Kapasite varlifi ise, gorevlerin yerine

getirilmesi igin nitel ve nicel agidan yararlanmaya hazir kapasitedir.

Nicel agidan bakildiginda da kuramsal ve gergek kapasite varlifindan s6z etmek
miimkiindiir. Kuramsal kapasite varlifina ancak bir is sistemindeki tiim insanlar, bir
dénemin biitiin is stiresi boyunca, 6ngériilen gérevin yerine getirilmesi igin, hi¢bir
engelleme olmaksizin yararlanilmaya hazir bulunurlarsa erisilebilir. Gergek kapasite
varlif1 ise ig sistemindeki insanlarin, bir dénem iginde 6ngodriilen gorevin yerine
getirilmesi igin, aksamalar da dikkate alinarak, gergekten isbasinda oldugu siireden
elde edilir. Gergek kapasite varlifi ile kuramsal kapasite varligi arasindaki oran,
planlama katsayis1 (p) diye adlandirilir [14]:

Bir kapasite grubunun gergek kapasite varligt
Planlama katsayisi (p) =

Bir kapasite grubunun kuramsal kapasite varlig

Kapasite gereksinimi ve kapasite varliginin biyiklikleri genellikle farkli olur.
Gereksinimin  varhigit ne derecede kargtladigi, gereksinim ile varlifin
karsilagtinlmasiyla olur. Kapasite varlig, gereksinimden biiyiikse fazlalik vardir.
Kapasite gereksinim ve varlifinin birbirine esit olmasina denge denir. Kapasite

varliginin gereksinimden az oldugu durumlarda ise, kapasite azligindan s6zedilir| 14].
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3.6.1. Kapasite Ekonomisinin Gorevleri

Kapasite ekonomisi, gorevlerin yerine getirilmesi igin gereksinim duyulan personeli,
gerekli nitelik ve sayida, zamaninda ve gereken yerde kullantma hazir tutmak igin
zorunlu olan tim planlama ve yoneltim goérevlerini kapsar. Asagida kapasite

ekonomisinin gorevleri Sekil 3.2’de gdsterilmektedir [14].

Kapasite gereksinim planlamasi

Kapasite varhigi planlamasi

Planlamada kapasite dengeleme

Kapasite Kapasite kullamim planlamasi
Planlama
srevleri
‘ Gorevlert Kapasite tedarik planlamas:

Kapasite gelistirme planlamasi

Kapasite koruma planlamas:

Kapasite serbest birakma
Kapasite planlamas:
Ekonomisinin
Gorevleri

Kapasite gereksiniminin
belirlenmesi

Kapasite varliginin belirlenmesi

Yoneltimde kapasite dengeleme

Kapasite Kapasite kullamm yoneltimi
Yoneltme

Goérevleri

Kapasite tedarik yoneltimi

Kapasite gelistirme yoneltimi

Kapasite koruma yoneltimi

Kapasite serbest birakma
yoneltimi

Sekil 3.2 — Kapasite Ekonomisinin Gorevleri
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Kapasite gereksinim planlamasi, ¢esitli gorevlerin kapasite gereksinime (goreve
yoénelik kapasite gereksinimi) ve orta-uzun vadeli programlarin planlanmis verilerine

(programa yonelik kapasite gereksinimi) dayamir. Sekil 3.3’de kapasite gereksinim

planlamasi sematik bir gekilde gosterilmistir [14].

Bir gorev igin
niteigl(:;;‘;siita Tek gorevler igin
gereksinimi personele yonelik
' planlama gerekleri planlama
Goreve
yonelik
kapasite
gereksinim
planlama
Birim bagina Insamn bir gorevi
nicel kapasite yerine getirmesi i¢in
gereksinimi gerekli zamam
planlama planlama
Kapasite
Gereksinim
Planlama
. iy Personel gerek
:::11 g;fsr ;r: len profillerini hazirlama
B3R ve donem bagina
g;ﬁre:(smlml gerekli personel
A tiirtinii planiama
Programa
yonelik
kapasite
gereksinim
planlama
Tam program igin N 3
nicel kapasite Déonem bagina t}u‘:el )
gereksinimi personel gereksinimi
planlama planlama

Kapasite gereksinim planlamast 6nce belirli gorevler sonra bunlara dayanilarak orta-

uzun vadeli programlar igin yapilir. Bu sirada personel gereksinimi nitel ve nicel

olarak hesaplanir.

Sekil 3.3 — Kapasite Gereksinim Planlamasi
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Belirli gorevler igin sunlar planlanilir [15]:

e Gerekli personel nitelikleri,

o Insanin bir gorevi yerine getirmesi i¢in gerekli zaman.

Uygulanmalar heniiz onaylanmamts orta-uzun vadeli programlar, programa yonelik
kapasite gereksinim planlamasinin temelini olugturur. Bununla, programlarda dénem
basina tiir ve miktar olarak planlanmig gorevlerle ilgili gorevlere iligkin planlama
verileri arasinda baglanti kurulur.

Her dénem i¢in su konular planlanir [14]:

e Gerekli personel igin gerek profilleri ve bunlara dayanarak, programlarin yerine
getirilmesi igin gerekli degisik personel tiirleri. Ilgili personel tiirii, genellikle
gerekli nitelifin karakteristik degerleriyle birlikte, meslegin adiyla tanimlanir.
Omegin, kostriiksiyon bélimiinde, belirli bir iicret grubunun nicel gereklerine
uyan detay tasarimcilarina (=konstriiktor) gereksinim olabilir.

e Programlarn yerine getirilmesi i¢in planlanan her ayri personel tiiriine duyulan

nicel gereksinim.

Kapasite gereksiniminin belirlenmesi bir yoneltim gorevidir. Belirleme, kapasite
gereksinim planlamasi igin saptanmig goreve iliskin kapasite gereksiniminden ve
baglayici program ve siparig verilerinden ortaya g¢ikar. Kapasite gereksiniminin
belirlenmesi, siparise yonelik nicel ve nitel kapasite gereksinim planlamasinin
sonuglar ile eldeki siparig miktar ve terminine dayanir. Her ayn siparis i¢in personel

gereksinimi, nicel ve nitel olarak belirlenir.

Kapasite gereksiniminin belirlenmesi ile termin belirleme arasinda yakin bir iligki

vardir. Her iki gorev, birbirini kargiliki1 olarak etkiler [14].
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Kapasite varlit planlamasi, programa yonelik kapasite gereksinim planlamasinin
sonuglarina dayanir. Asagidakiler, kapasite varlifi planlamasinin gérevleri arasinda

yer alir [14].

o Isletme gorevlerinin yerine getirilmesinde ¢aligtirilacak personelin nitel ve nicel
olarak planlanmasi,
¢ Planlanan personel i¢in kullamma hazir tutulacak igyerinin tiir, adet, buyiikliik ve

yer olarak planlanmasi.

Planlamada, hem kuramsal, hem de ger¢ek kapasite varligi dikkate alinmalidir.
Planlama sirasinda her zaman, tiim kapasite gereksiniminin, 6z kapasite varlig ile
karsilanmasi gerektigi digiincesinden hareket edilmemelidir. Kurulusun stratejisine
gore kapasite varlifi, gereksinimden daha az veya belirli bir sire igin daha fazla

olarak 6ngoriilebilir.

Kapasite varlidi planlamasiyla, etkenlifi uzun vadeli olan onlemler saptanir. Bu
nedenle degisik faktorler ve gosterebilecekleri gelismeler de planlamaya katilmalidir.

Ormnegin, su olgulann etkileri dikkate alinmalidir [14]:

o Imalattaki teknolojik gelisme,

o Teknigin ilerleyen genel durumu,

o Satis ve tedarik piyasasindaki degisiklikler,
¢ Genel ekonomik gelismeler,

e Rekabet durumu,

e Kurulusun mali giicii,

e Isletmenin maliyet yapist,

o Politik, sosyal ve diger gelismeler,

¢ Kurulusa 6zgii politikalar.
Kapasite varliginin belirlenmesi ise bir yoneltim gérevidir. Gelecekle ilgili

tahminlerde bulunarak, ilerideki doénemlerde tahminen ne kadar insanin

kullanilabilecegini saptar.
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Kapasite dengelemenin hedefi, kapasite gereksinimi ile kapasite varlifinin
birbirlerini siirekli olarak karsilamalandir. Kapasite dengeleme olanaklan agagida
Sekil 3.4°de gosterilmistir [14].

Kapasite Gereksinimi | < > Kapasite Varlif

A 4
Kapasite Dengeleme
Kapasite Uyumlama Kapasite Ayarlama
Kapasite varligini
kapasite gereksinimine Zamansal Teknolojik
uyumlama Ayarlama Ayarlama

Kapasite gereksinimini kapasite
varligna esgitleme

Sekil 3.4 — Kapasite Dengeleme Olanaklar:

incelenen her donemde, denge olup olmadifi saptanir. Yerine gore agik veya
fazlaligin tir ve miktarina bagli olarak, kapasite gereksinim ve varliginin

dengelenmesi igin iki olanak vardir:

1. Kapasite uyumlama yoluyla, yani kapasite varlifin arttirarak veya azaltarak,

2. Kapasite ayarlama yoluyla, yani kapasite gereksinimini kapasite varhifna
esitleyerek. Bunun igin gorevler zamansal agidan ileriye veya geriye alinabilir
(zamansal ayarlama) veya bagka is sistemlerine aktanlabilir (teknolojik

ayarlama) .
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Planlama, iki agidan kapasitenin dengelenmesine galigir:

1. Orta-uzun vadeli olarak kapasite dengelemesi yapar ve bunun igin kapasite
gereksinim ve varlik planlamasi sonuglarindan hareket eder.
2. Yoneltim tarafindan belirli kosullar altinda uygulanmasi gereken kisa vadeli

kapasite dengelemesi igin gesitli nlemleri planlar.

Asagida Sekil 3.5°de planlamada kapasite dengelemesinin gorevleri sematik olarak
gosterilmigtir [14].

Planlanan kapasite gereksinimini,
planlanan kapasite varlii ile
kargilagtirma

Orta ve uzun vadeli Kapasite varligini, kapasite
kapasite dengeleme gereksinimine uyumlamak igin
uygulamasi onlemler saptama (kapasite uyumlama)

Kapasite gereksinimini, kapasite
varliina egitlemek i¢in 6nlemler
saptama (kapasite ayarlama)

Planlamada
Kapasite
Dengelemesi

Kisa vadeli kapasite
dengelemesi igin
yoneltim 6nlemlerini
planlama

Sekil 3.5 — Planlamada Kapasite Dengelemesinin Gorevleri

Yakin gelecekteki dénemler ig:iri kisa vadeli kapasite dengelemesi bir yoneltim
gorevidir. Bu gorev kapasite gereksinimi ve kapasite varligimin belirlenmesine

dayanir. Sekil 3.6°da yoneltimde kapasite dengeleme gorevleri gosterilmigtir [14].

Kisa vadeli kapasite uyumlama 6nlemleri, hemen hemen yalnizca varolan personelin
gérev zamanlarini azaltmak ¢ogaltmakla alinabilir. Kisa vadeli kapasite uyumu,
temelde teknolojik ve zamansal kapasite ayarlamasini kapsar. Bu kapasite ayarlama,

termin belirleme gergevesi iginde gergeklestirilir.
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Kapasite gereksinimi
ile varliginin déneme
gore kargilagtirilmasi

Yoéneltimde kapasite Kisa vadeli kapasite
dengelemesi uyumlama
Teknolojik
ayarlama
Kapasite ayarlamast
' Zamansal
ayarlama

Sekil 3.6 — Yoneltimde Kapasite Dengeleme

Kapasite kullamm planlamasi ve yoneltiminin goérevi, insan ve uretim araglarim
eslestirmek ve gorevlerini insancil ve ekonomik goriislere uygun bir kapasite
kullammim saglayabilecek bigimde saptamaktir. Belirli gorevlerden yola ¢ikan
kapasite gereksinim planlamasi, bu gérevlerin yerine getirilmesi igin, uygun insan ve
firetim araglanni saptar. Buna karsilik kapasite kullanim planlamasi, kapasite varligi
planlamasinca 6ngériilen insan ve tretim araglarini i§ sistemlerini biraraya getirir ve

bunlara uygun gérevler dagtir.

Insan ve tretim araglan, kargilikli olarak, nitel ve nicel agidan eslestirilir. Planlanan
gorevler de, her is sistemindeki insan ve iiretim araglarina yine nitel ve nicel agidan
dagitilir. Nitel dagitimda, her ayn gorev, gerekleri olabildigince insanin performans
sunusuna uyacak bigimde segilir. Nicel dagitimda ise, orta-uzun vadeli programlara
dayanarak yapilir. Programlarda her dénem igin belirtilmis olan gérevler, miktara ve
gerektiginde yere gore dagitilir. Sekil 3.7°de kapasite kullanim planlamasinin
islevleri sematik bir sekilde gosterilmigtir [14].

Nitel agidan
Insan ve iiretim araglarim
Kapasite birbirleriyle eglestirme Nicel agtdan
kullanim
planiamast Her ig sisteminin gorevlerini Nitel agtdan
insanlara dagitma <
Nicel agidan

Sekil 3.7 — Kapasite Kullanim Planlamasinm Islevleri
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Kapasite kullamim yéneltimi genelde su gérevleri yerine getirir [14]:

1. Insan ve tretim araglarim birbirleriyle eslestirerek, ¢alisma yerlerinin personelle
doldurulmasint saglar.

2. Her insan ve iiretim araci tarafindan yerine getirilecek igleri saptar.

3. Kapasite kullanim siiresini ve gerektiginde ongoériilen kullanim yerini dikkate
alarak kapasiteleri kullanima hazir eder.

Kapasite koruma gorevi, kapasite varlifinin nitel ve nicel kullanilabilme yeterliligini

olabildigince uzun siirdiirebilmektir. Bu kapsama, personel organizasyonu

cergevesinde calisanlarin performans sunusunu siirdiirmeye yoénelik tiim onlemler

girer.

Kapasite tedariki, kapasite varligin1 genisletmek veya belirli kapasitelerin yerine
bagkalarimi koymak igin uygulanan bir 6nlemdir. Tedarik igletme iginde veya diginda
olabilir. Isletme iginden kapasite temininde, yalmz tek kapasitelerin, grup
kapasitelerinin ve toplam igletme kapasitesinin yiikseltilmesine elverigli olanaklardan
yararlanilir. Bunlar arasinda, personelin bagska bolimlere atanmalarn, fazla mesai
yapilmasi, ikinci, tgiincii veya dordincii vardiyamin uygulanmasi ve daha bagka

onlemler de sayilabilir.

Kapasite gelistirmede eldeki personelin performans sunusunu yiikseltmek 6n planda
gelir. Personel geligtirmenin kapsamina, i Ogretimi ile personelin genel olarak

egitimi, gelisme egitimi, ileri egitimi ve yeni meslek 6fretimi girer [14].

Kapasite varhfint azaltmaya yonelik tiim 6nlemler, kapasitenin serbest birakilmasina
girer. Kapasite varlifinin azaltilmasi, kapasite gereksiniminin varliktan kisa bir siire
i¢in az olmasi durumunda gegici olarak, eldeki kapasite varlifi planlanandan az ise
siirekli olacak bigcimde gergeklestirilir. Kapasite tedarikinde oldugu gibi, kapasitenin
serbest birakiimasi da igletme i¢i veya igletme dig1t 6nlemlerle yapilabilir [15].

Kapasite tedariki, serbest birakma ve gelistirmede, kapasite varlifi planlamasindan
yola c¢ikilir. Bu ii¢ gorev, eldeki kapasite varligimi planlanan kapasite varhigina

esitlemek i¢in yapilir.
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3.6.2. Kapasite Planlamasinin Akis1

Asagidaki agiklamalarda, planlama akigina gesitli gorevlerin nasil girdigi ve
aralarinda bangi kargilikli bagimhiliklarin bulundugu agikga goriilecektir. Kapasite
planlamasinda, uygulanmalan ileride yoneltim yardimiyla gergeklestirilecek olan
onlemler saptanir. Planlama akigi Sekil 3.8’de gosterilmekte, akiglant ise asapida
agiklanmaktadir [14].

A}

1. Adwm : Kapasite gereksinimini géreve yonelik olarak planlama

Goéreve yonelik olarak kapasite gereksinimi, bir tek igin yerine getirilmesi i¢in insana
duyulan gereksinimdir. Bu adim, kapasite gereksinimi belirlemenin yéneltim

cercevesindeki 6teki adimlaninin ¢ikig noktasidir.

2. Admm : Orta-uzun vadeli program igin kapasite gereksinimini planlama
Bu adimda, goéreve yonelik kapasite gereksiniminden ve orta-uzun vadeli
programlarda tiir ve miktara gére planlanmig gérevlerden yola gikilarak, donem

bagina orta-uzun vadede gerekli kapasite gereksinimi planlanir.

3. Admm : Orta-uzun vadeli kapasite varligin planlama

Kapasite gereksinimi planlamasinin sonuglari, bir kurulusun orta-uzun vadeli olarak
hazir etmek istedigi kapasite varlik planlamasinin dayanagini olugturur. Planlanan bu
kapasite varliffi, incelemede baslangigta dikkate alinan orta-uzun vadeli kapasite

gereksiniminden baz1 dénemlerde veya siirekli olarak farkli olabilir.

4. Adim : Planlanan kapasite varlifi ile planlanan kapasite gereksinimini

karsilagtirma
Planlanan kapasite varlif ile planlanan kapasite gereksinimi, planlama siirelerinin

her donemi igin ayn1 ayn kargilagtirilir. Bu kargilagtirma tek tek donemler ya da daha
uzun streler igin biylik farklar gosterirse, planlanan kapasite gereksinimi ile

planlanan kapasite varliginin dengelenmesi gerekir.

S. Admm : Kapasite dengelemesini tamamlama
Planlama siiresi i¢indeki her donemde planlanan kapasite gereksinimi ile planlanan

kapasite varlig arasinda yeterli uyum saglanabilmigse, kapasite dengelemesi bitirilir.
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6. Adim : Kisa vadeli kapasite dengelemesini yapabilmek i¢in gerekli yoneltim

gOrevlerini saptama

Isletme gorevlerini yerine getirmek iizere kapasite haziredim galigmalanim etkin
olarak yonetebilmek i¢in, planlama gergevesinde, kisa wvadeli kapasite
dengelemesinde s6z konusu olacak duruma goére alinmasi gereken yoneltim
Onlemleri saptanir.

A

7. Admm : Planlanan kapasite varhigini_eldeki kapasite varlif ile karsilastirma

Eldeki kapasite varliginin, planlanan kapasite varlifi ile kargilagtinlmasindan, eldeki
kapasite varliginin aynen birakilmasi mi, ek kapasite saglanmasi mi, yoksa serbest

birakilmasi mi1 gerektigi anlagilir.

8. Admm : Kapasite tedarikini planlama

Bu adimda, kapasite tedarikinin digardan mi, piyasadan mi, yoksa isletme i¢inden 6z

gelistirilmeyle mi gerceklestirilecegi saptanir.

9, Adum : Kapasite gelistirmeyi planlama

Kapasite gelistirme planlamastyla, hangi kapasitelerin geligtirilmesi ve hangi
gelistirme Onlemlerinin alinmasi gerektigi ve bu onlemlerin igletmede mi, yoksa

disanda yiiriitillecegi belirlenir.

10. Adim : Kapasite serbest birakilmasini planlama

Kapasite serbest birakmanin planlamasiyla, kapasite varligimin gegici veya siirekli
olarak azaltilmasi i¢in kisa ve uzun vadede etkin olacak hangi onlemlerin alinmasi

gerektigi, insancil ve ekonomik bakig agilarina gére saptanur.

11. Adim : Kapasite korunmasini planlama

Hem elde bulunan, hem de ek olarak planlanmig ve tedarik edilmesi gereken

kapasiteler igin, kapasite koruma dnlemlerinin tiir ve kapsami planlanir.

12. Adim : Kapasite kullanimini planlama

Uygun gorevlerin secimi ile eldeki planlanan kapasitelerin insancil ve ekonomik

kullanimi hazirlanir,
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Kapasite gereksinimini goreve yonelik olarak planlama

v¢

Orta-uzun vadeli program i¢in kapasite gereksinimini planlama

v

Orta-uzun vadeli kapasite varligini planlama

v

Planlanan kapasite varlig1 ile planlanan kapasite gereksinimini kargilagtirma

v

Planlanan kapasite varligi

Planlanan kapasite gereksinimi /

Kapasite dengelemesini tamamlama

v

Hayir

Kisa vadeli kapasite dengelemesini yapabilmek i¢in gerekli yoneltim 6nlemlerini planlama

v

Planlanan kapasite varligim eldeki kapasite varlig ile kargilastirma

v

Planlanan kapasite varlif

Evet

Eldeki kapasite varli /

v

Planlanan kapasite varlig1
<

Eldeki kapasite varhgi

v

Evet

Kapasite tedarigini planlama Kapasite serbest birakilmasint
+ planiama

Kapasite geligtirme
gerekiyor mu?

+ Hayir

Kapasite gelistirmeyi planlama

| — o

Kapasite korunmasini planlama

v

Kapasite kullanimint planlama

Sekil 3.8 — Kapasite Planlamasmin Akigi
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3.6.3. insanin Zamansal Kapasite Varhgnmn Hesaplanmasi

Bir insanin kuramsal kapasite varlif1 qur, isletme tarafindan saptanan, donem bagina
calisma siiresinden elde edilir. Ornegin, bir isletmede haftada 40 saat galisiliyorsa,
bir insanin kuramsal kapasite varlig1 da hafta da 40 saattir. qyr’nin hesaplanmasi, bir
donemdeki vardiyalar igin isletme tarafindan saptanmig vardiya galigma siiresi
dikkate alinarak yapilir [14].

A

n
qur= 2. AS;
i=1

Buradaki sembollerin anlami g6yledir :
qur = Bir kiginin kuramsal kapasite varlif1 (saat)

AS; = i vardiyasinda ¢aligma siiresi (saat)

n = Bir dénemdeki vardiya sayis1 (adet)

Isletme tarafindan saptanan galisma siiresi biitiin i giinlerinde esitse, formiil su

duruma gelir :
qur=AT . AP
Buradaki semboller :
AT = Giinliik ¢aligma stiresi [dakika / (gin . kisi)]

AP = Bir dénem igindeki iggiinleri sayis1 (giin / ay)

Bir insanin gergek kapasite varlift qur’nin hesaplanabilmesi igin ise, kuramsal
kapasite varlifi qur’den, yararlamlamayan kapasite varlifn qun’nin ¢ikarlmasi
gerekir [14].

MR = qMT - gMN
Bir kiginin yararlanilamayan kapasite varlifi, donemin ¢aligma siireleri iginde o

kiginin gorev dist bulundugu (Tame) ve isletmenin tatil oldugu (Tyr) zamanlarin
toplamindan elde edilir [14].
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Yasalara, toplu sozlesmelere ya da isletme i¢i anlagmalara gore veya bagka
nedenlerle tiim isletmede veya igletmenin bazi bélimlerinde galismaya ara verilen
zamanlar, isletme tatili olarak adlandinilir. Isletme tatili zamanlari, yararlanmilamayan
kapasite varligi kapsamina ancak kuransal kapasite varlifi i¢inde yer almiglarsa,

yani bu varlig1 daha baglangigta diistirmemislerse alinabilir.

Belirlenmig mesai saatleri iginde, gorevlerin yerine getirilmesi i¢in kendisinden uzun
siire yararlanilmasi veya igletme tarafindan galigtinlmasi miimkiin olmayan insan
“gorev dis1” sayilir. Ornegin; hastalik, kaza izni, geligtirme egitimine katilma, siparig
yetersizligi gibi.

Siparis yetersizligi nedeniyle gorev dis1 kalma zamanlan, kapasite gereksinimini
azalttiklan icin kapasite varligim etkilemez. Insan kisa siireli olarak gorev disi
kalmigsa, bu akig tiirii, aksama ve kigisel nedenle ara verme ile kesigir. Gorev dis1
kalma ile aksama nedeniyle ara verme arasindaki zaman smnri, isletme tarafindan

saptanur [14].

Yukardaki iligkiler dikkate alinarak bir insamin yararlamilamayan kapasite varlif

agagidaki formiille hesaplanabilir [14]:

n k
awn = 2, Tvui + Y Tmrj
=1 =1

Bu formiildeki sembollerin anlami soyledir:

gvn = Bir kiginin yararlanilamayan kapasite varligi (dakika / ay)
Twmei= Yaralanilamayan zaman i (dakika / ay)

n =Kiginin donem bagina yararlanilamayan zaman say1si
Twvr; = Isletme tatili zamam j (dakika / ay)

k  =Isletmenin donem bagina tatil oldugu zaman saysi
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3.7. insangiicii Planlama Araclari

Planlama g¢aligmalannin yiiriitilmesinde yararlanilan iki geleneksel temel arag
vardir: Isgiicii envanteri ve iggoren degisim hizi. Bu araglardan elde edilen bilgi ve
veriler personel planlarimin hazirlanmasina 11k tutar ve gelecege doniik kararlann

alinmasina yardime: olurlar.
3.7.1. Isgiicii Envanteri

Isgticti kaynaklarin1 en iyi sekilde degerlendirmek isteyen bir isletmenin yapmasi
gereken ilk caligma, igletmede galigan isgliciiniin envanterini ayrintili olarak

cikartmaktir.

Envanter ¢alismalan kigisel ve toplumsal olarak incelenebilir. Kigisel envanter,
isgbrenin yaptig1 ise bagh olarak yetenek diizeyi, isletmedeki 6zgegmisi, gordugi
egitim ve diger kigisel 6zelliklerini ortaya koyar. Toplumsal envanter ise mevcut
islere insangiicii kapasitesinin saptanmasini igerir. Ayrica isletmenin girisecegi
eylemlerde mevcut durum ve gelecege iliskin kigisel ve gérevsel karsilagtirma

yapilarak karar alinmasina yardimct olunur.

Insangiicii envanteri bir isletmenin personel mevcudunu gosterir. Isletmelerde
calisanlarin bilgi, beceri, egitim diizeyleri, gorgileri gibi niteliklerini ortaya koyar.
Kigik isletme karmagiklagip biiyiidiikge, insan giicii envanterinin hazirlanmasi

zorunlu olur [16].

Toplumsal iggiicii envanteri belirli donemde isletmede ¢aligan isgorenleri yas,
cinsiyet, egitim ve aldiklan tcret gibi Olgutlere dayanarak sayma ve inceleme
calismasidir. Isletmede galigan her elemanin bir 6zlik dosyasi var olmakla birlikte
son gelismeleri bu dosyalarda izlemek ve incelemek her zaman olasi degildir.
Isgérenlerin zaman iginde kazandiklan yetenek, gorgii, bilgi ve beceriler ancak
yapilacak bir envanter ile agiklifa kavusur. Bu amagla isgérenlere doldurtturulan
bazi formlar aracilin ile son duruma iligkin veriler toplamr. Gerekirse istatistik ve

matematiksel yontemlerden yararlanilir.
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Envanter ¢aligmas aslinda bir aragtirma ve incelemeden bagska bir sey degildir. Bu
arastirma sonucunda iggiicii kaynaklarinin etkin bigimde kullanilip kullanuilmadif
saptanir. Bu arada isgiici politikasinda baz1 sapmalar varsa bunlan dizeltici
onlemler alinir. S6zgeligi bazi iggorenlerin pasif kaldig: ya da agin élgiide galistif
saptanabilir. Burada isgéreni bagka ise atamak ya da is yiikiinii azaltmak s6z konusu
olabilir. Gorildigi gibi, iggiici envanteri, isgiiciindeki defisim ve gelisimler
gozoniine alinarak ileride karsilagilabilecek sorunlara simdiden 151k tutabilmek
amacim tasir. Gelecegin iggiicii gereksinmesi envanter galigmalarindan elde edilen
sonuglara gore daha gergekgi olarak saptanir ve hazirlanacak igglicti planlarina en
gecerli bir arag rolit oynar. Omegin, saptanan mevcut isgiici, islerin etkin bigimde
yerine getirilmesi i¢in yeterli degilse i¢ ya da dis kaynaklardan ek iggdren
saflanmasi gerekiyorsa iggéren egitimine gidilmesi, yikselme, yetki ve
sorumluluklarin yeniden gozden gegirilmesi gibi kararlar s6z konusu olabilir.
Gorildigii gibi dizenlenen kisisel ve toplumsal isgiicii envanter g¢aligmalarn
isletmede simdiki personel durumunu biitiin boyutlanyla agiklifa kavustururken
gelecegin iggiicii kaynaklarinda ongorilen degismelerin daha gergekei ve gegerli

olarak saptanmasina yardimct olur [10].

3.7.2. Isgoren Degisim Hiza

Insangiicii planlamasinin 6nemli araglarindan biri de isgéren degisim hizi olup,
isgbren akiginin yakindan izlenmesini saglar. Personel degisim oram, bir isletmede
galigan personelden belirli bir donem iginde iglerinden aynlanlann ytizdesini verir.

En basit hesaplama yontemi [10]:

IDH.=C/Id

C : Simdiki iggoren sayist -
Id : Dénem bag1 iggéren sayist
ILD.H. : Isgoren degisim hizt

Id ile C arasindaki fark ayrilanlann sayisini, ikisi arasindaki oran ise ayrilanlarin

yiizdesini gosterir.



Isgoren degisim hizinin isten ayrilanlara gore hesaplanmasinda kullanilan bir baska
formiilde [17]:

Yil iginde isten ayrilanlarin sayisi

. 100
Y1l iginde ortalama iggoren sayisi

Burada ortalama iggoren sayisimt bulmak igin su formiil kullanilir:

A

Doénem bagt iggdren sayist + Donem sonu iggéren sayisi

2

Bu formiiller isten aynilanlara gore diizenlendigi gibi ige girenlere ya da ayrilanlarin

yerine ige yeni girenlerin sayisina gore de diizenlenebilir. Bunu bir 6rnekle

gosterirsek:

Doénem bagi iggéren sayisi : 500
Doénem sonu iggdren sayisi : 700
Isten ayrilanlar : 30
Ise girenler 42
Aynilanlarin yerine ige girenler 124

Ortalama iggéren sayist = (500 + 700) / 2 = 600

Ayrilanlara gore iggoren degisim hiz1 = 30X100 / 600 =% 5

Ise girenlere gore isgoren degisim hiz1 = 42x100 / 600 = % 7

Aynlanlann yerine ise girenlere gore isgoren degisim hiz1 = 24x100 / 600 = % 4

Yukarida érneklenerek agiklanan isgéren degisim hizimin yitksek olmasi genellikle o
isletmenin izledigi personel politikasinda bazi tutarsizliklar oldugu seklinde
yorumlamr. Gergi bu oranin her isletme i¢in gegerli olan belirli bir standard: yoktur.
Isletmenin yapisina, iskoluna, isgoren sayisma ve isletmenin biyiikligine gore

isgoren degisim hizi farkh bigimde yorumlanabilir.

Bununla birlikte hemen her isletmenin kendi yapisina uygun diigen bir optimal

isgoren degisim hizi olmasi gerekir. Bu hizin belirli toleranslar iginde kalmasi
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beklenir. Saptanan optimal hizin altinda ya da astiinde bir isgéren akisi varsa bu

isletmenin izledigi personel politikasinin bagansizlifini yansitir.

Isgoren degisim hizi bir bakima personel bolimii yoneticilerine kirmizi 151k yakan
bir uyan aracidir. Hazirlanan planlarin bu uyarlara gére diizenleyici bir 6zelligi
olmalidir [10].

3.8. Insan Kaynaklar: Planlamasinim Organizasyonel Yapi Icindeki Yeri

Bir isletmenin yapisal organizasyonunda personelle ilgili merkezi gérevler, personel
isleri bolimiine verilir. Personel igleri dogrudan Gst yoneticiye baglidir. Personel
isleri bolimiiniin temel goérevlerinden biri, isletme veya kurulustaki tim personel
planlama ve yo6neltim gérevierinin biraraya toplanmast ve koordinasyonudur.
Personel isleri boliimii, ayrica personel idaresi gergevesinde oteki butiin isletme
bolumlerine de hizmet verir. Sekil 3.9°da personel isleri bolimiinin gorevleri

gosterilmigtir [14].

Personel isleri
]

| |

Personel organizasyonu Personel idaresi
| 1
Personel planlamasi Personel yoneltimi

Sekil 3.9 — Personel Isleri Boliimiiniin Gorevleri

Personel organizasyonunun hedefi , gorevlerin yapilmas: i¢in gerek duyulan kisiler,

gereken nitelik ve sayida, zamaninda ve gereken yerde hazir bulundurmaktir.

Bu hedefe ulagabilmek igin, Sekil 3.10°da belirtilen agirhkli gorevler, personel

organizasyonu tarafindan planlanip, yoneltilir [14].
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Personel ya da diger bir deyisle insan kaynaklari biriminin bir bilgi aginin
merkezinde bulunmasindan dolay1, kadrolagtirma gereklerinin eggiidiiminiin baglica
sorumlulugunun bu birime ait olmasi gerekir. Genelde isletme ne kadar biyiik olursa
olsun, insan kaynaklari planlamasinin insan kaynaklart biriminin sorumluluk alanina
girmesi o kadar olast olur. Diger birimlerin temel verileri gelistirmede igbirliginde
bulunmalari gereginden dolayi, isletme iist yoneticisinin insan kaynaklari yoneticisi
ile diger birim yoneticilerini ortaklaga sorumlu tutmasi akilli bir yol olacaktir. Ortak
bir komitenin tepe yoneticisi tarafindan olusturulmasi, bilgi paylagimi, planlama,

programlar iizerine ortak yorum saglama konularinda oldukga yararl1 olur [2].
3.9. insan Kaynaklari Planlamasina fligkin Sorunlar

Biiyiik ve karmagik yapiya sahip olan orgiitlerde insan kaynaklari planlamasi siirekli
ve yerinde kadrolama iglemini basarmak amaciyla sistemli bir gekilde yapilmalidir.
Biyiikk ¢apli orgitlerde planlama, kapsamli bilgi toplayabilen merkezi planlama
grubu ile birlikte hem tek bir birim, hem de 6rgiit esasina gore siirekli bir faaliyettir.

Planlama dikkatli ve strekli olarak yapilsa bile, uygulamada onun sagliklt bir
bigimde yapilmasin: sinirlayan birgok etmen bulunmaktadir. Bu etmenler [2];

1. Sektoriin Tirii: Bazilan, ziyadesiyle rekabetgi bir gevrede yeni iiriin gelistirmeyi
gerektirir; digerleri Ongdriimlenmesi mimkiin olmayan siyasi kararlan
gerektirir; bu nedenle planlar sadece kisa vadeli olabilir.

2. Yonetimin tyeleri arasinda muhalefet veya stphecilik; tim iyelerin insan
kaynaklar: planlamasinin degeri hakkinda ikna edilmeleri gerekir.

3. Planda ifade edilmis degigikliklere direng.

4. Ogzellikle yiksek igsizlik donemlerinde sosyal ve ekonomik degisiklikleri dogru
olarak 6ngérimlemenin zorlugu,

5. En azindan son 5 yildir korunmus tam ve dogru isgéren kayitlarina sahip olma
ihtiyaci. Bu kayitlar isgoren hareketleri konusundaki trendleri izlemek igin
kullanilar.

6. Teknolojide hizli baytime ve gelisme.
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7. Her isgorenin genellikle digerlerinden farkli kisisel g¢ikarlan ile kurulusun
ekonomik ¢ikarlan arasinda ayni anda tiizel kurallann da dikkate alarak denge
kurabilmenin zorlugu.

8. Personel planlamasinin ve geligtirmesinin orta-uzun vadeli planlama gorevleri
kategorisine girmesi ve planlama rizikolarinin bulunmasu.

9. Giincellegtirme hizmetlerine yeteri kadar 6nem verilmemesi [14].
Ozet olarak planin yapilma donemi ne kadar uzun olursa, bu sinirlayici etmenlerin
etkisi de daha biiyikk olur. Yine de giinimiizde uzun dénemli insan kaynaklari

planlamasi yayginlagmaktadir.

Tablo 3.1°de personel planlamasim etkileyen agirhikli gikarlar g6sterilmigtir [14].

Tablo 3.1. — Sosyal Gruplarmm Personel Planlamasi Konusunda

Agirhikh Cikarlari
isveren Isgoren Toplum (Devlet)
Uretim faktord isgiiciiniin Caligma yerleri Personele iligkin
- gereken sayida giivencesi ve yore yeterince planlanmamig
- gereken nitelikte degigimi yada serbest kararlar nedeniyle ortaya
- gereken zamanda birakilmada gikan sosyal yiiklerin
- gereken yerde olmast sertliklerden onlenmesi (kaginilabilir
Personelin is gereklerine kaginilmasi isten gikarmalar vb.)
ve yeteneklerine uygun Teknik ve ekonomik Yetkili caligma
olarak gorevlendirilmesi degisimlerden ortaya mercilerine beklenen
Personelin yetenek gikabilecek rizikolarin iggucii talebi veya igten
diizeyini yiikseltme azaltilmast ¢ikarmalar ile ilgili
Personel tedarik Giivenli, is gereklerine bilgilerin zamaninda
giderlerinden igletme ve performansa gore verilmesi
iginden personel bularak gerceklesen ticret geliri Isletme iginde isveren ile
kacinma Insana yaragir galigma caliganlar arasindaki
Personelin motivasyonu kosullan, sagliga iligkinin
Personel giderlerinin kolay zararl yiikklenmelerden nesnellestirilmesi, yani
izlenebilirligi ka¢inma duygusalliktan
Mesleki egitim, ileri arindinimasi
egitim, geligme egitimi Yasal diizenlemelerin
sanst gergeklestirilmesi ve
Kurulusta yiikselme yukiimliiliiklerin yerine
olana getirilmesi
Belli iggbren Sosyo-politik hedef
gruplanintn (yaglilar, beklentilerinin
oziirliler, gengler) gergeklestirilmesi
korunmast
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3.10. Isletmelerde Uzun Vadeli Insangiicii Planlamasi

Uzun vadeli insangiicii planlamasi yapabilmek igin ayrnintihl ¢aligmalar yapilmasi

gereklidir. Uzun vadede bilinmeyen olaylarin ve gelismelerin oram biyiktir. Bu

nedenle, gelecekle ilgili kesin yargilarda bulunmak mimkiin degildir. Isletmenin

uzun vadedeki insangiicii ihtiyaglart saptanmaya ¢alisilirken, asagidaki sorular

sorularak cevaplan verilmeye ¢ahisilir [18]:

10.

A}

Ise giris, ¢ikig oranlari : Geriye dogru giderek son bes yil iginde ige giren ve
¢ikan kigilerin sayist nedir?

Devamsizlik : Ise devamsizlikla ilgili inceleme ve degerlendirme sonuglarinin
bulgular nelerdir?

Tedarik : Bulmakta giiglik gekilen isgiicii tirleri nelerdir? Isyeri hangi is gruplan
i¢in kolaylikla personel bulabilmektedir?

Ucret seviyesi ve yashlik : Isletmede galisan personelin genel olarak ve gorev
gruplarina gore iicret ve yaslilik durumlarinin dagilimi ne gekildedir?

Belirli mesleki yetiskinliklere olan ihtiyag : Igyerinin faaliyet konusu ile ilgili
olarak ozellikle ihtiyag duydugu mesleki yetiskinliklerle ilgili gorevier
hangileridir?

Isten aynlmalar : Isyerinden ayrilan personelin isten ayrilma nedenleri ve oranlar
nelerdir?

Isyerinin isgicit kaynaBt bolgeleri : Yeni ise alman personel igyerine hangi
bélgelerden gelmektedir?

Isgiiciine iliskin hilkiimet politikasi : Igyerinin bulundugu bolgede ¢alisma
olanaklart saglamak mi yoksa bagka yorelerden isgiicli getirilmesi igin mi
caligilmaktadir?

Calisma standartlan : Igyerinde calisanlanin yapmakta olduklan is miktarlan
yeterli midir?

Isyerinin egitim faaliyetleri : Egitim faaliyetleri i¢in zaman, malzeme ve oteki

harcamalarin maliyetleri nelerdir?
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3.11. insangiicii Planlama Asamalar

Isletmeler aradiklar: nitelikteki kisileri yeter sayida bulamadiklar1 dénemlerin ortaya
¢ikmasindan sonra insangiici planlamasi konusuna egilmeye baslamislardir.
Baglangigta konuya, insangiicii planlamasindan ¢ok, yeter sayida olmayan
insangiiciiniin hangi kaynaklardan saglanabilecegini aragtirmakla girigilmistir. Bu
asamada bir insangiicii planlamasina degil, insangiicii tedarikinde karsilagilabilecek
giicliklerin giderilmesi amaciyla 6nceden tedbirler alinmast yoluna gidilmigtir.
Insangiicii planlamasi ¢aligmalarina girigmeden 6nce, isletmelerce, egitim
programlar1 yoluyla isletme iginde ¢alisanlan belirli gorevlere hazirlama ile ilgili
baz1 planlamalar yapiimigsa da bu galismalari insangiicti planlamasi ¢aligmasi olarak
nitelememek gerekir. Insangiicii planlamas ¢alismalan daha genis kapsamli ve daha
ayrintih niteliktedir. Isletmelerde insangiicii ¢alismalanimn yapilacagn bir bolimiin
kurulmasi veya bir kiginin insangiicii planlamasi ¢aligmalant ile gorevlendirilmesi
gercekte insangiicii planlamasi yapilmakta oldugu anlamina gelmeyebilir. Insangiicii
planlanmasi isletme yonetimince benimsendigi, uygulamaya kondugu ve ortaya
¢ikan yenilik, degisiklik ve gelismelere uyarlandii taktirde vardir. Bir igletmede
insangiicii planlamasi gorevini yapan kisi veya bolimin yaptign caligmalarin
yoneticilerle benimsenmemesi ve uygulamaya aktarilmamasi halinde insangiicii

planlamasinin igletme yararina bir etkinligi yoktur.

Isletmelerde insangiicii planlamasi gorevini yapan bolim veya kigsiler, yaptiklar
planlamanin canliligim siirdiirmek igin yenilik, degisiklik ve geligmeleri, yaptiklan
plan igine almak durumundadiriar. Igletmenin egitim programlan ve politikast,
departmanlarin ¢aligma diizeni ve programlan da insangiicii planlamasinin igerik ve
kapsamim etkilemektedir. Insangiicii planlamasi isletmeler igin de yapilabilecegi gibi
simrli konuda faaliyet gosteren igletmeler igin de yapilabilir. Insangiicii planlamasina
iligkin teknikler her iki igletme tiirii igin de benzer niteliktedir. Insangiicii talebinin
kolaylikla kargilandif1 ve isletmede galisan sayisinin az oldugu durumlarda ayrintili

insangiicii planlamasi galigmalan yapilmasi zorunlu degildir [10].

Isletmede insangiicii planlamasi yapilmasi halinde, galisanlarin yaptiklari ve ilerde
yapabilecekleri gérevlerin 6zelliklerine gore ayn gruplar halinde simflandinilmalart

gerekir. Gruplar arasindaki gegislerle ilgili kurallar da 6nceden saptanmig olmalidir.
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Saglanmasi gerekli olan bilgilere sahip insangiicii planlamast yapmakla goérevli
bolim veya kiginin temel gorevi, isletmenin gelecek yillarla ilgili insangiicii
projeksiyonlarini sistemli bir bigimde yapmaktir. Bu projeksiyonlar yapilirken
isletmenin egitim programlarnnin etkileri ve katkilari, insangiiciiniin ¢aligmasinin
sirekliliginin saglanmasi, personel tedariki ve se¢iminin igletme faaliyetlerini
etkileyis bi¢imi, isletme i¢inde gérevler arasindaki gegiglerin ne yonde ve ne oranda
oldugu g6zéniine alinmalidir. Caliganlanin gelismelerini ve igletme iginde daha st
gorevlere gegebilmelerini igeren bir insangiicii planlamasinin galiganlarin morallerini

gelistirmek, tegvik etmek ve is verimliligini arttirmak yoniinde etkileri olabilir.

Insangiicii planlama sistemi; igletmenin insangiicii tedarikinde, teknolojide, piyasada
ve mamullerde meydana gelen beklenmedik degisikliklerin insangiicii ihtiyaglari
tizerinde yaratacafi etkiler ile efitim ve yetistirme programlannin gerekliligi
konusunda bilgiler saglamalidir. Béylelikle igletmenin gesitli gérev kademelerinde
gorev yapmakta olanlarin, yapilan i§ ve ilerleme olanaklan birbirinden farkli olan
tiim gorevleri bir bitiin iginde yer almig olmalidir. Ornegin; iist kademe yoneticileri,
orta kademe yoéneticileri, ilk kademe yoneticileri, uzmanlik dallarina goére siniflara
aynilmis is gruplan, cesitli mesleki yetigkinlikler gerektiren saat iicretli isler vb.

insangiicii planlamasi iginde yer almalidir {10].

Isletmede insangiicti planlamasi galismalan organizasyonel kademelerin en altindan
baslayarak yukariya dogru gétiiriilerek olusturulmalidir. Boyle bir yéntem izlendigi
taktirde, her kademenin yapmis oldugu planlama bir (st kademe tarafindan gézden
gecirilebilir ve kademeler arasinda baglantilar etkin bir bi¢imde kurulabilir.
Insangiicii planlamasinin kapsam igletmenin biyiiklagiine gore degisik boyutlarda
olabilir. Biiyiik ve gesitli i kollarinda birden fazla igletmeler halinde faaliyet
gosteren bir igletmenin genel bir insangiicii plan1 olabilir. Bununla birlikte iskollan,
oretilen mal ve hizmetler agisindan her bir igletmenin ayr olarak insangiicii
planlamasi yapmas: gerekir. Her isletmenin yapmis oldugu insangiicii planlamasi
genel insangiicii planlamas i¢inde birlestirilir. Tek bir igletme seviyesinde yapilan
insangiicii planlamasinda igletmenin ist yonetim kademesinden bir grup ¢aligsmalani
yuritmek ve yonlendirmek durumundadir. Bu grubun gegmis yilin insangiicii
planlamasinin  uygulamaya iliskin verilerinden yararlanarak, gelecek yilin

tahminlerini olusturmas: mimkindir. Bu tahminler iginde, yil iginde hangi gorev
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kademelerine ne miktar ve ne nitelikte insangiiciine ihtiyag olacagi, bu ihtiyaglarin
hangi kaynaklardan karsilanacagi, isletme iginde ¢esitli yonlerde hangi gorev
degisiklikleri ve gorev ilerlemeleri olacagi da belirtilir. Gelecek bes yil piyasa,
mamul ve teknolojide meydana gelecek degigikliklerin ortaya gikaracagi durumlarin,
isletmenin insangiicii yapisina olan etkileri, bu ¢aligmalarda gozoniine alinarak
insangiici planlamasinda yapilacak muhtemel degisiklikler de gorevli grup
tarafindan onceden saptanmalidir. Insangiicii planlamasiyla ilgili ayrintili galigmalar
bu konuda uzmanlasmus ve isletmede gorevlendirilmis kisi tarafindan yapilir. Bu
kisinin yapmig oldugu caligmalar isletmenin insangiicii planlamasi galigmalarini
yonlendirmek ve yiiritmekle gorevli gruba sunulur. Grup tarafindan son sekli verilen
insangiicii planlamasi gizilen esaslar iginde yirirlige konulur. Igletmenin bagh
oldugu daha iist bir yonetim kademesinde 6teki isletmelerin insangiicti planlamalart
ile birlestirildikten ve gerekli goriilen degisiklikler yapildiktan sonra uygulamaya
gegilir.

Insangiicih planlamasi igletmenin oteki planlama faaliyetleriyle de baglantils
kilinmalidir. Insangiicii planlamasi ancak bu durumda isletmenin faaliyetlerine etkin
bir bigimde katkida bulunabilir. Bu nitelikte bir planlama yapabilmek i¢in insangiicii
planlamacisinin, gerekli her tiirlai bilgiyi igletmenin her kademesinden alabilmesi
gerekmektedir. Gerekli bilgiler saglanmaksizin yapilan projeksiyonlarnin gergeklere
uyma oraninda yetersizlikler olmasi olagandir. Isletmenin insangiicii planlamasint
yapacak kigi, planlama galiymalan sirasinda igletmenin ¢alisma daliin bulundugu
iskolu igindeki yerini, iilke ekonomisinin gelisme egrisini, isletmenin organizasyonel
yaptsinda uzun vadede ongorillen degisikliklerin neler oldugunu, isletme
faaliyetleriyle ilgili teknolojik gelismeleri, isletmenin yurt igi ve yurt digt mevcut ve
muhtemel piyasalarinin neler olacagini, yeni mamuller vb. konularda bilgi sahibi
olmak durumundadir. Bu bilgilerin 15181 altinda insangiicii planlamasim yapacak kisi,
isletmenin gelecek bes yil igindeki insangiicii ihtiyaglanimn neler olacagini ve bu
ihtiyaglarin igletme iginden ve isletme disindan ne sekilde kargilanacagini saptamaya
¢aligmalidir [10].

Yukarida anlatilanlann 1siginda, Sekil 3.11°de insan kayna@1 planlamasindaki

agamalar sematik olarak gosterilmigtir [10].
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4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ BUTUNSEL ICERIGi

Mikro diizeye indirgendiginde, insan kaynaklan planlamasi olgusunun gok boyutlu
bir nitelik gosterdigi ve gok yonli bir igerige sahip oldufu gorilir. Genel bir insan

kaynaklar1 planlamasi yaklagiminda sunlardan bahsedilebilir [19]:

o Insan kaynaklan gereksinmesinin planlanmasi

o Insan kayna@ saglanmasinin planlanmasi

o Insan kaynaklarinin gelistirilmesinin ve yetistirilmesinin planlanmasi
o Insan kaynaklan yerlestirilmesinin planlanmasi

e Insan kaynaklarinin azaltilmasimin planlanmasi
4.1. Insan Kaynaklar1 Gereksinmesinin Planlanmasi

Insan kaynaklari planlamasi siirecinin en can alici noktasi, insan kaynaklar

gereksinmesinin planlanmasinda yatar.

August Marx, insan kaynaklan planlamasim bir siireg olarak belirlerken su goézlemi
yapiyor [1]:

“Insan kaynaklan planlamasinin birinci gorevi, ¢alisanlann simdiki ve gelecekteki
verim durumlarim saptayip, ona gore gerekli onlemleri alarak siire¢ i¢inde insan

kaynaklan gereksinmesini dengelemektir”.

Gergekten, insan kaynaklan gereksinmesinin planlanmasi temelde, igletme agisindan
en yiksek verimin gerceklestirilmesi dogrultusunda iggiicii girdisini belli bir
“optimum”™da tutabilmektedir ki, bu da bir denge durumuna ulasip onu korumaya
caligmaktan bagka bir anlam tasimaz. Ancak, isgiicii girdisinin belli bir optimumda
tutabilmesi uygulama agisindan pek o kadar kolay olamamaktadir. Nedeni ise agiktir:
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Isgiicti gok yonli bir degisken olma niteligini tair. Bu nedenden otiirii de kolayca
planlanmaya yatkinligi yoktur. Bu nedenlerden dolay1r insan kaynaklan

gereksinmesinin planlanmasinda ok ¢esitli yontemler s6z konusu olur.

Insan kaynaklari gereksinmesinin planlanmasi; kuramsal olarak, gelecekteki bir
zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak 6nceden belirlemek
ve sonra belirlenen bu degerlerden giderek, soz konusu igi yapacak belli 6zellikteki

isgiiciinii say1sal olarak saptamaktadir.

Personel gereksinimi, gorevlerin yerine getirilmesi igin nitelik ve nicelik agisindan
gerek duyulan personel kapasitesidir. Gerekli personelin tiirii (niteligi) ve sayisi ile

gorevlendirme zaman veya termini, siiresi ve gerekirse yeri ile tanimlanur.

Nicel personel gereksinmesinin saptanmasinda, goérevlerin yerine getirilmesi igin
belirli bir zamanda ve belirli bir siireyle gereken personel sayisi esas alinir. Nitelik
agisindan personel planlamanin hedefi ise, is gereklerini ve performans sunusunu
birbirlerini olabildigince kargilayacak bigimde diizenleyebilmek i¢in, varolan veya
gelecek i¢in planlanmig bulunan ig sistemlerinin gerekleri ile, varolan veya gelecekte

tedariki planlanan personelin performans sunusunu dengeleyebilmektir [1].

Personel gereksiniminin saglanmasinda, nitelik ve nicelik agisindan aym anda ve

aym agirhkla planlamaya gaba gosterilmelidir.

Personel gereksinmesi tiirlerini 5 grup altinda toplayabiliriz. Bunlar sunlardir [19]:

e Gergek personel gereksinmesi
e Yedek personel gereksinmesi
¢ Ek personel gereksinmesi

e Yeni personel gereksinmesi

e Personel gikarma gereksinmesi

Asagida Sekil 4.1°de personel gereksinim tiirleri sematik olarak gosterilmistir [14].
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Personel Personel
gereksinimi fazlasi
]
i - Serbest
Briit personel Net-personel
L sinimi birakma
gereksinimi gereksinimi gereksinimi
| I
1 1 | |
| Gorevlendirme Rezerv Yeni Yedek
gereksinimi gereksinimi gereksinimi gereksinimi
1
| I ]
Siparig Ek
gereksinimi gereksinim

Sekil 4.1 — Personel Gereksinim Tiirleri

4.1.1. Gergek Personel Gereksinmesi

Gergek personel gereksinmesi, isletmenin ekonomik amaglarina ulagmasi igin,

cikariimast gereken isi fiilen gergeklestiren iggiiciine olan gereksinmedir.
Genel anlamda bu gereksinme agiktir ki, iggiiciinii olusturan bireylerin kisisel
niteliklerinden, galigma zamanindan, fazla galigmalardan, is veriminden vb. bagiml
olacaktur,
Gergek personel gereksinmesinin hesaplanmasi; bir donem iginde bir igin bitiin
islemlerinin yapilmasi igin gerekli toplam zamanin, bir kiginin o dénem iginde, o is
i¢in kullanacagi zaman miktarina bolunmesiyle gergeklestirilir. Matematik olarak
ifade edilmek istendiginde [1];

ITZ=3% 1.7

olacaktir.

S6z konusu kavramlar agagt da aciklanmigtr:
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ITZ = Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler igin gereksinme duyulacak toplam
zaman

I; = Isteki bir islemin yinelenig sayist

Z; = Islemin bir kere yapilmasi igin gerekli zaman

i = Islemin sira sayisi

n = Toplam islem sayisi

Hesaplamada ikinci agamayi, saptanan zamansal deferden, gereksinme duyulan

personel sayisina gegis olugturacaktir. Bu da asagida géraldiigi gibi yapilabilir [1]:

ITZ
GPG=
KCZ

GPG = Gergek personel gereksinmesi (bir dénem iginde gergeklestirilecek islemlerin
biitiinii igin)
KCZ = Kisi basina diisen ¢aligma zamani (donem igi)

Yukandaki iglemler sonucu herhangi bir igin yapilmasi i¢in ka¢ personele
gereksinme duyulacag hesaplanabilir. Ancak dogaldir ki, s6z konusu hesaplamalarin
sonucunun kesirsiz tam sayilara donigtiriilmesi gerekirlidir. Sonug kesirli ¢iktigi

zaman [19];

a) yapilacak olan igin bir béltimiiniin bagka bir kesime aktanlip aktarilmayacag,

b) fazla galisma uygulanip uygulanamayacag,

c) o iste caligmakta olanlann ig ytkiiniin biraz daha arttirilip arttirilamayacagi,

d) ya da personel sayisi bakimindan daha esnek bir politikanin uygulanip

uygulanamayacag aragtirilmalidir.

Gelecekteki personel gereksinimi ile ilgili olarak yeterli 6lgide giivenilir bir tahmin
yapilmasi; personel varlifinin planlanmas: ve yoneltimi, personelin rasyonel olarak
gorevlendirilmesi ve gereksinime gore gelistirilmesi, personelin tedariki i¢in temel
kosuldur. Personel gereksinmesinin nitelik ve nicelik agisindan saptanmasi, personel

planlamanin ana gérevlerinden ve en zorlarindan biridir [14].
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4.1.2. Yedek Personel Gereksinmesi

Yedek personel gereksinmesi; hastalik, kaza, izin ve benzeri kisisel nedenlerle ortaya
¢ikacak kaginilmaz devamsizlik durumlan kargisinda, igin aksatilamadan yuritiilmesi

i¢in gereksinilecek personeli ifade eden kavramdir.

Devamsizlik, iiretim akisim1 olumsuz yonde etkileyen en énemli etmenierden biridir.
Yinelenigindeki sikhk ve siire durumu, ortaya ¢iktifi bélimde ise olan yonelimi

6nemli dlgiide engeller. Bu sonugta, giderek verimde diigiikliige neden olur [1].

Devamsizlik kavrami kisaca, “ise gelmesi programlanmis olan bir bireyin ige
gelmeme durumudur” diye tamlanabilir. Bir oran olarak ifade edilmek istendiginde

ise,

Kaybedilen insan/ Giin sayisi

Devamsizlik oran1 = %
Caligan insan/ Giin sayist + Kaybedilen insan/ Giin sayisi

seklinde belirlenebilir.

Devamsizlik ya da ise gelmeme durumu, yedek personel gereksinmesini ortaya

¢ikaran temel olgudur. Siireg iginde devamsizlik kavram iki nitelik gosterecektir.

Birincisi, devamsizlik olgusunun “beklenir” olmasi halidir. Omegin yaz aylan yillik
izinlerin en ¢ok kullanildigi dénemlerdir. Bu aylarda iiretimin aksamamasi, ancak
yedek personelin sayica ve zamanca iyi ayarlanarak igbaginda tutulmas: ile

saglanabilir.

Ikinci durum, devamsizlik olgusunun “beklenmedik” bir nitelik gostermesidir.
Omegin, mazeret izinleri, hastalik gibi sorunlar, beklenmedik devamsizlik
durumlarinin dogmasina neden olurlar. Ozellikle salgin hastalik (grip salgim gibi)
zamanlan ¢ok sayida personelin igbasi yapmamasi, yedek personel gereksinmesinin

en ¢ok ihtiya¢ duyuldugu durumlardir [19].
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Devamsizlik durumunun beklenmedik bir bigimde ortaya ¢ikmasi, bu konudaki
6nlemlerin alinmasimt giiglestirecektir. Bu durumda, yedek personel gereksinmesinin
sayisal olarak optimize edilmesi sorunu ortaya ¢ikacaktir. Agiktir ki, bu durumda
optimal bir yedek personel gereksinmesi sayisina varmak ancak igletmelerdeki
personel kayitlanmn titizlikle incelenmesi ve devamsizliklarla ilgili istatiksel
bilgilerin yorumlanmasiyla olanakl kilinabilir. Bu incelemeler, yaklagik devamsizlik
bekleyis degerlerinin saptanabilmesini saglar. Giderek, bu degerler deneyimlerle
ulagilmig® deger yargilaniyla butiinlestirildifi zaman, yaklasik bir optimal yedek

personel gereksinmesi sayisina ulagilabilir.

Yedek personel gereksinimini sayisal olarak saptamak istersek asagidaki islemleri

yapmamiz gerekecektir [1].

Bir donem iginde, yiizde olarak devamsizlar oraninmin, gergek personel miktan ile
¢arpimi, bize yedek personel gereksinmesini sayisal olarak verecektir. Bu olguyu
matematik olarak ifade edersek;

YPG (yedek personel gereksinmesi) = DO; x GPG” olur.

Devamstzlar oranini ise asagidaki gibi verebiliriz:

Devamsiz Sayisi

DO, (Devamsizlar orant) = %
Ortalama Personel Sayisi

GPG = Gergek Personel Gereksinmesi

J =zaman doénemi (j = 1....n)

Ortalama personel sayisini ise agagidaki formiil yardimi ile hesaplayabiliriz:

Donem bagt personel sayisi + Dénem sonu personel sayisi
Ortalama Personel Say1s1 =

2

Yukandaki islemler sonucu yedek personel gereksinmemizi sayisal olarak elde -

edebiliriz.
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Devamsizlik olgusunun temel nedenlerini, kismen ¢aligan personelin 6znel goriig ve
davraniglar, kismen de, isletme sorumlularinin yénetim ve yoneltim yontemleri
ortaya gtkarmaktadir. Ayrica, iiretim siirecinin nitel ve nicel gugliikleri de son derece
onemli bir faktordar. Ozellikle, girtlti, 1s1, fazla mesai vb. etmenler bireyin
psikolojik sagligin1 oldugu kadar, fizyolojik saglifini da etkileyecek ve onu kendince
tutarli sayilabilecek savunma mekanizmalarnim isletmeye itecektir. Devamsizlik
olgusu, bu agidan rahatlikla, bireyin kendi psiko-fizyolojik dengesini korumak igin

basvurdugu bir savunma mekanizmas: olarak nitelenebilir [19].
4.1.3. Ek Personel Gereksinmesi

Yedek personel gereksinmesinin incelenmesinde temel ¢ikis noktas:t olarak
devamsizhik olgusunu ele almigtik. Ek personel gereksinmesini incelerken ise,
ozellikle istinde duracafimiz temel nokta, isgiicii doniisimii olacaktir. Isgiicii
doniigimiinde, ¢alisan personelin igyerini tamamen terketmesi ve yerine bagka

personel alinabilmesi s6z konusudur.
a. Isgiicii Doniisiimiiniin Niteligi

Isgiicii doniigiimiiniin klasik oransal tamimi; bir dénem iginde bir igletmede olusan
toplam ¢ikig ya da giris miktarinin, o dénem iginde igletmede bulunan ortalama
personel sayisina boliiniip, yiiz rakami ile garpilmasi sonucu elde edilen oran olarak

belirlenir.

Cikiglar, bir iggorenin kendi istegiyle ya da igverenin iradesiyle ¢alismakta oldugu
igyerini terketmesi ile meydana gelir. Cikislari olusturan nedenler, isletme digt
nedenler, isletme igi nedenler, kisisel yasam kogullanyla ilgili nedenler olmak iizere
baslica li¢ grupta incelenebilirler [1].

aa) Isletme dist nedenler

- Genel ekonomik durum ve iggiicii piyasasina etkisi

- Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi

- Otomasyon, mekaniklesme ve normlagsma nedeniyle kolayca bagka iglere uyum

saglama ve atlama olanaklarinin artmasi
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- Baskaca is alanlarinin daha iyi ve gekici olanaklar saglamasi
- Mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkileri (6zellikle tarim kesimlerinde)
- Yasalann, ozellikle gelistirilmis vergi yasalarinin fazla gelire artan vergi yukii

getirmesi...gibi etkiler.

Goriilebilecegi gibi, makro-ekonomik ve sosyal kokenli bu nedenler galiganlarda
belli bir isten aynlma egilimi olugturabilirler. Isletmelerin yukarida s6z konusu
edilen alanlarda isgiicii ¢ikiglanim engellemek igin alabilecekleri 6nlemler oldukga
kisith kalacaktir. Ciinkii sorunun boyutlan bir yerde kendilerini agmaktadir.

bb) Isletme igi nedenler

Isletme ii nedenler, isletmelerin iiretim ve yonetim siireglerinde olusan nedenlerdir.
Yaratilmalarinda yo6netim kademelerinin ne denli katkisi varsa, giderilmeleri
agisindan da o denli etkili olabilir. Bu nedenler sunlardir :

- Isletmenin kurulus yeri

- Ulagimin niteligi

- Isin tird ve gigligii

- Kétii organizayonel kosullar

- Ucretleme sisteminin bozuklugu

- Kot is kogullan

- Isgorenlerin agirt zorlanmalari

- Kotii bir personel yonetimi uygulamasi

- Isyerinde sosyal hizmetlerin bulunmamast veya yetersiz olmas:

- Uretim siirecinin iyi islememesi

cc) kigisel yagam kogsullariyla ilgili nedenler

- Bagka bir ige karg1 duyulan istek

- Oturma ve yagama aligkinliklarindaki degisiklikler
- Aile iligkilerindeki degismeler

- Yags ile ilgili zorunluluklar

- Ogrenim ve egitim gereksinmeleri

- Cesitli psikolojik, fizyolojik nedenler

- Isle ilgili ideal ve 6zlemlerin gergeklesmemesi
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Yukarida siraladifimiz nedenler, igletmelerde isgiicii analizleriyle ilgili kigi veya
bélimlerin, isgiiciiniin olusumunu ayrintilariyla taniyabilmek i¢in derin ilgisini ¢eker

ve isgiicii planlamasimin ayrintilarin:t olustururlar.

Giriglerin temelini ise, ayrilanlanin ve g¢ikanlanin yerine ise alinanlar olugturur.
Giriglerin her bélimi de, yeni yatinm ve organizasyon yapisindaki degisiklikler

sonucu olugur [1].

b. isgiicii Doniigiimiiniin Niceligi
Déniigiim olgusu sonugta bir giris ve gikiglar siireci oldufuna gore, bu durumu
yansitacak en uygun oran girisler ve ¢ikislan birlikte ele alabilecek bir oran

olmalidir. Bu konuda en fazla kabul edilen yaklagim s6yledir [20]:

Girigler + Cikiglar

2

Isgiicii Doniisiim Oram = % _
Ortalama Isgiicii Sayisi

Uretim siirecinin aksamamasi igin, kadroyu olusturan gérev yerlerinden bir ¢ikis,

hemen bir girisle giderilmelidir.

Ancak personel sayisinin daraltilip, genisletilmesi sonucu giris ve gikislarda dengesiz
bir durum olusabilir. Bu durumda planlayici, iggiicii doniisiim oramim1 kurarken iki
ayn yaklagim igine girecektir.

Eger, siire¢ iginde girigler miktan fazla ise, o zaman igletmenin bilyiimekte oldugu
varsayilacaktir. Bu durumda, gergek isgiicii doniigim orani sadece “gikiglar”
iizerinden hesaplanacaktir. Yok eger, gikiglar giriglerden fazla ise, ayrica da siireg
i¢inde bir giris-¢ikis dengesi kurulmasi éngériilmiiyor ise, o zaman kiigiilmekte olan
bir igletme s6z konusu olacaktir. Bu durumda, planlayict agisindan, doniigiim
oraninin sadece “girigler” miktan iizerinden hesaplanmasi, daha gergekgi ve tutarl

bir planlama yapilmasim saglayacaktir.
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Yukandaki anlatilanlanin 151g1inda, iggiicii doniigiim oranini veren en gergekgei formiil
belirlenip, ek personel gereksinmesi saptanabilir. Matematik anlatimiyla, ek personel

gereksinmesi agagidaki gibi verilebilir [19]:

EPG = IDO x GPG

EPG = Ek Personel Gereksinmesi
IDO =Isgiicii Doniisiim Oram
GPG = Gergek Personel Gereksinmesi

4.1.4. Yeni Personel Gereksinmesi

Bir isletmenin yeni insan kaynaklarina gereksinme duymasinin nedenleri gesitli
olacaktir. Bunlar basinda agiktir ki, yeni ya da ek yatinmlarin yapilmasi zorunlulugu
gelir. Bu tir yeni yatinmlarin yapilmasina ¢ogu kez iiretimin arttinlmasi geregi
neden olur. Uretimin arttinlig nedenini ise, satiglara olan talebin olusturacag bellidir.
S6z konusu talep artist kdr amacina doniik olarak kurulmus igletmeyi, iretimini
yiikseltmeye, dolayisiyla da yeni yatinmlarda bulunmaya yéneltecektir. isletme bu
amacim gergeklestirmek igin dogal olarak yeni personele gereksinme duyacak ve

bunu talep edecektir [20].

Bir igletme, iiretim artigimin yanisira bilimsel ve teknolojik aragtirma programlarint
genigletmek ve gelistirmek istedifinde de yeni personele gereksinme duymak
zorunlulugunda kalacaktir.

Yeni personel gereksinmesinin ortaya ¢ikis nedenlerinin 6nemlilerinden biri de,
organizasyon bigiminin degistirilmesidir. Organizasyonel genisleme ve bityiime, yeni

personel gereksinmesinin duyulmasina neden olacaktir [1].

Yeni personel gereksinmesi lretim artigi nedeniyle ortaya ¢ikmigsa, bu durumda
personel gereksinmesi miktarinin hesabi yatinmlara bagli olarak olusacak iiretim
fonksiyonlarindan tiiretilebilir. Baska deyimle, yeni iiretilececk miktar igin

gereksinme duyulmasi planlanan toplam qallsma'zamam, kigi bagina diigen caligma



zamamna bolindiginde, kuramsal olarak ne kadar yeni personele gereksinme

duyuldugu hesaplanabilir.

Ancak, aragtirma ve organizasyonel degisiklikler sonucunda gereksinilecek yeni
personel sayisinin saptanmasi o kadar da kolay degildir. Cinki arastirma ve biiro
islerinde, ¢ogu kez istihdam edilen kimse,birim iglem, iglem sayis1 kavramlanndan
bagimsiz olarak ¢alisir. Bu durumda yeniden organize etme sonucu kadroda agilacak,
gereksinme duyulacag planlanmis yeni is yerlerinin doldurulmas: ile yeni personel

gereksinmesinin giderilmesi yoluna gidilecektir [1].

4.1.5. Personel Cikarma Gereksinmesi

Isletme yonetiminin bir “igten ¢tkarma” iglemini gerekli gérmesi, temelde, olan
personel miktarimin olmast gereken personel miktarindan fazla olmasinda yatar.
Béyle bir durum s6z konusu oldugunda, isletme artik rasyonel ¢alisma halinden
¢ikmig olmaktadir. Kisi basina verimlilik digik ve isletme Kkéirlilign doyurucu
olmaktan uzaktir. Personel kadrolarindaki agin siskinligin neden oldugu bu durumun
giderilmesi igin, s6z konusu durumun nasil ve neden olustugu bilinmelidir. Personel

¢ikarma gereksinmesinin ortaya ¢ikis nedenlerinin basinda sunlar gelir [20]:

- Satiglardaki azaliglar
- Rasyonalizasyon, mekanizasyon ve otomasyon

- Kapanma, iiretim dalim terketme, iiretimden vazgegme

So6z konusu her ii¢ durum da, tretimin belli bir nedenden 6tiirii durdurulmasi
anlamina gelmektedir. Isletmelerin bu tiir karara yonelmelerinin makro ve mikro
ekonomik nedenleri bulunabilir. Bu durumda, yapilacak bir plan dogrultusunda ve
tilkenin konuyla ilgili yasalarina uygun diisecek sekilde, personelin isten ¢ikarilma
uygulamasi gergeklestirilir.

Yukarida sayilagelen nedenlere, niteliklerine gore bagkaca bazi 6zel isten ¢ikarma

nedenleri ve gerekgeleri de eklenebilir [17].
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a. Isten Cikarma Uygulamasinda Temel Olgu ve ilkeler

Isletme yonetimi agisindan 6nemli olmasi gereken, optimal personel sayisini
tutturmak ve korumaktir. Agiktir ki, bu durum 6ylesine kolay ve rahat ulagilabilecek
bir olgu degildir. Ciinkii, optimizasyon ilkesi ¢esitli nitel ve nicel degerlerin en
uygun bir sekilde biitiinlesmesi anlaminm tagiyacaktir ki, siireg iginde bu nitel ve nicel
degerlerin degismez kalmasi olanak dist olacaktir. Gorildaga gibi, bu noktada

optimizasyon sorunu esneklik sorunu olma haline doniigmektedir.

Buradaki amag, isgiiciinii, nitel ve nicel olarak esnek ve ikame edilebilir bir kivamda
tutmaktir. Boylelikle igletme eylemleri planlanabilir bir nitelik kazanabilir.

Uygulamada, yukanidaki optimal olusum halinin gergeklesmesi agiktir ki, giigtiir. Bu
nedenle yonetim, personel politikasim gerekli esneklik ve ikame edilebilirlik ilkeleri
iizerine kurmak zorunlulufundadir. Bunu gergeklestirmede goésterecegi beceri ve
basari, isten personel ¢ikarma gerektiginde, sivri 6nlem ve uygulamalara bagvurma

zorunlulugunda kalmamasini saglayacaktir [1].

O halde, soz konusu ettifimiz optimizasyon sorunu bir noktada, tretim sireci
boyunca yeterli ve yetkin personel sayisinin gergekten gereksinme duyulacak miktar
kadar, ya da ona yakin bir sekilde elde tutulmasi durumudur.

Ancak, yukarida degindigimiz esneklik ve ikame edilebilirlik ilkeleri uygulamada
giclikk gosterir. Ciinkii, bu iki ilkenin igletmede galigmak isteyecek personele ters
diisecek yonleri vardir. Calisacak personel, isinin giiven altinda ve yerinin devamli
olmasim ister. Kaldi ki, yasal baz1 simrlamalar uygulamay:r bu yone gekecektir.

Isletme yonetimi bu durum Kargisinda su dnlemleri alabilir [17]:
1- Sozlesmeli personel kullanmak

2- Baz igleri uzman firmalara yaptirmak

3- Personel istatistikleri tutmak
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Yukanda belirttigimiz ilke ve olgular temelde, bir isletmenin siire¢ iginde personel
¢ikarma zorunluluguna diigmemesi igin dikkate almasi gereken noktalardir. Gergekte

tiim bunlar etkin bir planlamanin da temel taglarin1 olugturur.

b. Uygulama Ydntemleri

Bir isletme, isgiicii kapasitesini azaltmak igin gesitli yontemlere bagvurabilir. Bu
yontemler agsagida agiklanmigtir [1].

aa) Isletme ici yer degistirmeler ve kisa ¢alisma

Biiyilk ve ¢ok iggi ¢alistiran isletmelerde, bir iiretim dalinda veya isletmenin bir
bolimiinde goriilebilecek kapasite fazlasi, is yikiiniin artig gosterdigi bir bagka
iiretim dalina veya boliime aktarilarak giderilebilir. Bu iglem, igletmenin dis i

piyasasina iggiicii ¢tkarmadan soruna getirebilecegi bir ¢6ziim olacaktr.

Dis piyasaya iggiicii ¢ikarmadan eldeki kapasitenin diigiirilmesinin saglanabilecegi
bir ikinci yontem, iiretim talebine gore kisinti yaparken ¢aligma saatlerinin
azaltilmasi yoluna gidilmesidir. “Kisa g¢alijma” yontemi diye adlandinlacak bu
yontemde, fazla ¢alismalar kaldinldig gibi, ayrica olagan giinliik ¢aligma saatlerinin
kisilmasi, tcretsiz izin taleplerinin hemen kargilanmasi ve hatta tesvik edilmesi,

yillik izin kullandiriimas: gibi yollar aranip denenmelidir.

bb) Isten ¢ikarma

Eldeki fazla gelen iggiicii kapasitesinin isletme iginde transfer edilmesi, ya da kisa
caligma uygulamasinin soruna yeterli ¢oziim getirmemesi, igletme yonetimini bu
yonde daha radikal onlemler almaya itecektir. Bu dnlemler, uygun dozlarda isgiicii
miktaninin, iyi diizenlenmis bir politika cergevesinde isten g¢ikarilmasi olarak

gortintilenecektir.

Ilke olarak isten ¢ikarma, en kolay vazgegilebilenden en zor vazgegilebilene dogru
genigletilecektir. Bu durumda, oncelikle yedek personelin istihdamina son vermek,

uygun bir baglangici olusturabilir. Daha sonra, s6zlegmeli olarak tutulan personelin,
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o siradaki ig yiikiiniin durumuna gore ve vazgegilebilirlik ilkesine dayanarak igine
son vermek uygun diigebilir. Burada da, ya biten s6zlesmelerin yenilenmemesi, ya da
sozlesmedeki hiikiimlere gore sozlesme iptaline gidilmesi seklinde uygulamalar

yapilabilir.

Son olarak da, temel kadroyu olusturan “ger¢ek personel miktari”min azaltilmasi
yoluna bagvurmak denenecektir. Uygulamada bu amagla su yontemler kullamlabilir:
1. Ek personel gereksinmesini karsilamak tizere igletmeye personel alinmamasi.

2. Goniilli ayrilmalarin tegvik edilmesi.

3. Hizmet akdi, toplu s6zlesme ve is kanunu gerekleri gergevesinde personelin isten

¢ikarilmasi.

Bu uygulama, sorunun en can alici noktasi olma durumundadir. Bu nedenle, ilgili
yasal gerek ve zorunluluklara, ayrica bunlarin isletmeye yansitacagi mali
yitkiimliiliiklere de dikkat etmek gerekir.

4.1.6. Insan Kaynaklari Gereksinmesi Tiirleri Arasindaki Fonksiyonel Iliskiler

“Gergek personel gereksinmesi” ile “yedek personel gereksinmesi”nin toplami, bize
“olmast gereken personel miktari”m verecektir. Oysa, uygulamada bazi farkliliklar
goriilmektedir. Bu nedenle, olan personel miktannin olmasi1 gereken ile

denklestirmek, planlama siirecinin temel amacini olusturacaktir.

Planlayici, “olan personel miktari”ndan hareketle, “yeni personel” ve “ek personel”
gereksinmelerini saptayarak, olan personel miktarindaki eksikligi giderecek ve
“olmas1 gereken personel miktari”na ulasmay1 planlayacaktir. Eger, olan personel
miktar, olmasi gerekenden fazla ise, 0 zaman da, isten ¢ikarma gereksinmelerini
saptayarak, gene ideal dizeyi simgeleyen “olmasi gereken personel miktari”na
ulagmay1 planlayacaktir. Birinci durumda, isletme agisindan bir iggiicii eksikligi,

ikinci durumda ise, bir iggiicii fazlalidindan s6z edilecektir [19].

Sekil 4.2°de personel gereksinmesi turleri ve aralanndaki kargilikli iligkiler sematik

olarak gosterilmistir [1].
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Sekil 4.2 Personel Gereksinmesi Tiirleri Arasindaki Fonksiyonel iliskiler
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4.1.7. insan Kaynaklar1 Gereksinmesini Belirleyen Etmenler

Insan kaynaklari gereksinmesi kendiliginden olusup ortaya ¢ikan bir olgu degildir.
Birgok yan kogullarin, gereksinmelerin, etmenlerin etkisiyle ve zaman siirecinde
bunlarda meydana gelen degisimlerin de katkisiyla bir sorun olarak gelisir, biyiir ve
planlamas: bir gereklilik halini alir. Insan kaynaklari gereksinmesi ile onu belirleyen

etmenler arasinda mekanik bir bag yoktur.

Insan kaynaklari gereksinmesinin temel belirleyicileri bir gok degisik etmenin
yapisal, bigimsel ve zamansal etkisiyle belirginlesmektedirler. Bunlan bir biitiiniin
ana pargalan halinde, “yapisal girdi ve veriler” ve “gevresel ve igsel kisitlayicilar”
olarak ikiye bolip, gosterdikleri i¢sel, digsal ve zamansal niteliklerine goére bir

aynnmlamaya tabi tutabiliriz. Asagida Tablo 4.1°de yapisal girdi ve veriler, Tablo

4.2’de ise gevresel ve i¢sel kisitlayicilar verilmigtir [19].

Tablo 4.1. — Yapisal Girdi ve Veriler

ongorilen degisiklikler,
aragtirma yatirimlarinin
ortaya gikaracagi
gereksinmeler...).

Kisa Dénem Uzun Dénem
1. Toplu sdzlesme politikalanindaki alternatif
geligmeler.
2. Iy hukuku ve sosyal nitelikli yasalardaki
alternatif geligmeler.
3. Egitim ve geligtirme politikalarindaki
Digsal alternatif geligmeler.
4. Yoresel iggiicii piyasasindaki degime ve
geligmeler.
5. Ulusal iggiicii piyasasindaki degisme ve
gelismeler.
6. Genel demografik geligmeler.
7. Bagka igletmelerin yatinim planlarindaki
gelismeler.
1. Rasyonalizasyon, otomasyon ve
mekanizasyon derecelerindeki gelismeler.
Ay ayn igler igin igyikinin | 2. Enerji ve hammadde gereksinmelerinin
nicelik, nitelik ve zamansal saglanmasindaki alternatif degisiklikler.
agidan ani degisikler 3. Biitiin olarak igyiikiindeki, artis ve
gostermesi ( ornegin, iiretim azaliglar (Ornegin, dretim program: ve
Igsel programinda ve yapisinda yapisinda éngériilen uzun donemli

degisiklikler...).

4. Organizasyon yapisinda dngoriilecek
degisiklikler.

5. Verimlilik ve performans degisiklikleri.

6. Devamsizlik ve iggiicii doniigiimiinde
gonilecek alternatif degismeler.
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Tablo 4.2. — Cevresel ve i¢sel Kisitlayicilar

Kisa Donem

Uzun Dénem

Dugsal

Sozlesme ya da yasalarla saptanan
caligma siireleri.

Sozlesme ya da yasalarla saptanan izin
siireleri.

Egitim ve geligtirme izinleri.

Sosyal 6zlii yasal izinler (dogum izni
gibi)

Is saghg ile ilgili durumlar
(yorgunluk, sicak hava gibi...).
Psikolojik saglik ile ilgili durumlar
(grup davrams1, uyumsuziuk gibi...).

Is sagh@ ve psikolojik
saglik ile ilgili durumlar
uzun donem iginde s6z
konusu olabilirler.

Icsel

—

A WN

Mevcut otomasyon derecesi ve i
verimliligi diizeyi.

Mevcut organizasyon yapist.
Caligma diizeni (vardiya sayis1 vs.).
Isletme igi aligma kogullar:.
Devamsizliklar ve nedenleri.

Nitelik ve nicelik olarak eldeki “olan
personel” varlig1.

Olan personelin yer degistirilebilirlik,
ikame edilebilirlik vb. niteliksel
ozellikleri.

4.1.8. insan Kaynaklar1 Gereksinmesinin Organizasyon Yapisina Bagimlihg:

Organizasyonel yapinin baganli ve etkin bir kurulus ve isleyis gostermesi, insangiicii
etmeninin akilct kullanlmakta olduguna baghdir. Bu noktada iki ilkeden

bahsetmemiz gerekir [1].

a. En Az Emek ilkesi

Bir iiretim girdisi olarak “insan giicii ya da emegin akilci kullamlip kullaniimadigimin
gostergesi, bir organizasyonel gerek olan “en az emek yasasit”nin isleyip
islemedigidir. Buradan anlagiimasi gereken, belli bir mal ya da hizmet lretimini

gergeklestirme amaci dogrultusunda bigimlenen organizasyon, eger amaci bagan ve

etkinlik ise, bu amaca en az emek kullanarak ulagmak zorundadir.
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b. En Az Siirtiisme ilkesi

Amaca ulagmak ic¢in gorilmesi gereken is ve faaliyetler 6yle bir bi¢imde
gruplandinimals, gérev ve sorumluluklar dyle dagitilmalidir ki, organizasyon, asgari

bir oranda siirtiigme yaratarak islemelidir.

Kisaca toparlarsak, organizasyon yapisi, kendi nitel ve nicel 6zellikleriyle isletmenin
insan kaynaklan gereksinmesini belirleyecektir. S6z konusu insan kaynaklan
gereksinmesinin tiireyis verileri bu durumda dogrudan organizasyonun biitiinliigiine
iliskin planlardan elde edilecektir.

Organizasyon planlan, heniiz plan agamasinda bulunmalarindan dolay1 gelecege
doniik olacaktirlar. Burada dikkat edilecek olan, bu planlarin “en az emek ilkesi” ve
“en az surtiigme™ ilkelerine gore yapilmasi geregidir. S6z konusu planlan veri olarak
alacak insan kaynaklan planlayicisimn gérevi, gerekli inceleme ve aragtirmayi
yaparak, gerceklestirilmek istenen organizasyonel yapiya yatkin personel kadrosunu
olusturmaktir [1].

4.2. Insan Kayna@ Saglanmasimn Planlanmas:
Personel tedarikinin amaci, nitelik ve sayr bakimindan gerekli personelin tedarik
edilmesini, belirli bir tarihte personel varlig ile gereksinimi birbirlerini karsilayacak

bigimde hazirlamak ve uygulamaktir.

Personel tedariki kisaca, bir personel agifinin giderilmesi i¢in personel bulma

bigiminde de tamimlanabilir.

Personel tedariki genel olarak, Sekil 4.3’de birarada gosterilmis yollarla
gerceklestirilir. Buna gore, isletme iginden ve igletme disindan tedarik olmak iizere,
iki gesit personel tedarik etme yolu mevcuttur [14].

Isletme iginden veya igletme disindan personel tedarikinin yarar ve sakincalar1 Tablo

4.3’de gésterilmigtir [14].
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Personel tedariki

ieriden (igletme iginden)

Digardan (iggiicii piyasasindan)

Omnegin; fazla mesai,
¢aligma yeri degigimi,

bagka yere atama vs. yapma

Yeni iy sozlegmeleri

Gegici personel devri
sozlegmeleri yapma

A

Sekil 4.3 — Personel Tedarik Yollari

Tablo 4.3. — Personelin isletme icinden ve Disindan Tedarikinin

Yarar ve Sakincalar:

Personelin Isletme iginden Tedariki

Yararlart

Sakincalan

Yiikselme olanag yaratma

Personel tedarik giderlerinin azlif
Isletmeyi tamima

Personeli tanima, yapabileceklerini
bilme

Isletme igi ticretlendirme diizeyini
sabit tutabilme

Calisma yerlerini daha gabuk
doldurma olanag:

Yeni yetigenler igin ise baglama
yerlerinin bosaltilabilmesi

Daha saydam bir personel politikast
Caligan personelin igletme ile daha iyi
bir dayanigmaya girmesi ve
verimliliginin artmasi

Birbirleriyle kaynagms kigilerin
uygun bir galigma ortamu yaratmalan

Segme olanagmnin sinirliligt

Yerine gore yiiksek geligtirme egitimi
giderleri

Isletme korligi olasili

Is arkadaglarinda diis kiriklig1, bazi
durumlarda gerilim/rekabet

Is arkadaglan arasindaki fazla
baglilik, isle ilgili kararlarda “arkadas
isi”’ne kagma

“Huzura kavugabilmek” igin
atama/terfi. Emektarlara “hayir”
diyememe.

Terfi otomasyonu nedeniyle personel
aktivitesinde azalma, sonra gelene
glivenme.

Bagka bir ige atama, gereksinimi
sayisal olarak gidermez.

Personelin Isletme Digindan Tedariki

Yararlan

Sakincalar

Daha genig segme olanagi
Isletme igin yeni dartiller
Diganidan gelen daha kolay takdir
edilir

Ise alma, personel gereksinmesini
dogrudan, dogruya giderir.

Tedarik giderleri daha yitksek
Digaridan ige alma oraninin
yiiksekligi iggiict degigimini
hizlandrir

Isletme atmosferinde olumsuz etkiler
Deneme siiresi rizikosu yiiksek
Isletmeyi yeterince tanimama
Vazifeyi istlenme zaman alict
Yiikselme olanaklarinin tikanmast
Gorev yeri degisimlerinde, isletme igi
terfilere gore daha fazla ticret
beklentisi
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4.2.1. Personelin Isletme icinden Tedariki
Ek personelin isletme iginden tedariki igin temel olarak ti¢ olanak vardir [14]:

a) Soz konusu sistemde galigan iggorenlerin fazla mesai ile ¢aligtirilmas.

b) Bagka i sistemlerinden personel aktarma (bundan normal olarak ayni, benzer
veya bagka tiirde bir ig sisteminden kisa siireyle personel alma anlagilir); 6rnegin,
A santiyesinden B santiyesine personel gonderilmesi ki, bunun igin ek bir i
ogretimi gerekebilir.

c¢) Personelin bagka i sistemlerine atanmalan. Omnegin, bir is etidgisinin ig

hazirlama béliimiine is planlamacisi olarak atanmasi.
4.2.2. Personelin Isletme Disindan Tedariki

Disaridaki iggiicii piyasasinin izlenmesi, isletme igindekine goére daha zordur.
Saptanan personel gereksinimini belirli bir tarihte nitelik ve nicelik agisindan
kargilayabilmek igin, personel istemlerini ig¢i bulma kurumlarina bildirmek yeterli
olmaz. Yerel veya iilke ¢apindaki gazetelere veya meslek dergilerine ildn vermekle
de, ozellikle isgiicii piyasasinda darlik varsa, her zaman bagariya ulagilamayabilir. Bu
nedenle, isgiicii piyasastmn piyasa arastirma yontemleri ile sistemli olarak

taranmasimn, personel tedarikindeki 6nemi gittikge daha iyi anlagilmaktadir [21].

Ayrica, dig piyasadan saglanacak personelin istenen nitelikte olmasi, bir bakima
isletmenin ne 6lgide gelistirilmis segme yontemleri kullanmakta olduguna baglhidir.
Bu ag¢idan, insan kaynadi saglanmasinin planlanmasi siirecinde personel se¢iminde

kullanilacak yontemlerin de ayn bir 6nemi olacag agiktir.

Personel tedarikini izleyen iglem ige almadir. Bu islem iginde 6zel hazirliklar gerekir.

Bu da sunlan igerir [14]:

a) Adaylann se¢imi,
b) Isci temsilciliginin ve gerektiginde doktor onayi,
c¢) Is sézlesmesinin imzalanmast,

d) Isi tanitma (asil galigma bolimiinii).
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Asapgida Sekil 4.4°de personel segim siirecinin asamalant sematik olarak

gosterilmigtir [2].
1. Bagvurulann . 3. Bagvuru
Kabuli —» 2. Ongoérigme | formunu
doldurma
6. Gegmisin .
« aragtinlmast 4— 5. Goriigme 4 4. Ige giris testleri
7. Istihdam 8. Ustabag veya
Arzu edilen bagvuru departmaninda Gozetimci
listelerini bekleme [ ®|  n segim »  tarafindan nihai
se¢im
9. Saghk
10. Yerlestirme < muayenesi

Sekil 4.4 — Personel Secim Siirecinin Asamalari

4.3. Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesinin ve Yetistirilmesinin Planlanmasi

Isletmenin gelecege donik, saglam ve tutarh bir insan kaynaklari planlamasin
gergeklestirebilmesi, oncelikle elinde tuttugu i¢ isgiici kaynaklarina ve bunlarn

siireg iginde etkinliklerinin arttinlmasina baghdir.

Bu geregin bilincine varmis olan isletme yonetimi, dista ve igte diizenlenecek egitim,
gelistirme ve yetistirme programlanyla soruna egilmek zorunlulufundadir. Bu
konuda s6z konusu olacak yaklagim, gelisgtirne ve yetistirme gereksinmelerinin
dogru ve gegerli bir bigimde saptanmasiyla baslatilir ve giderek isletmenin kisa, orta
ve uzun donem igin s6z konusu olacak amaglari dogrultusunda bigimlendirilir.
Personel gelistirmenin gorevi, ¢aliganlarin niteliklerini is gereklerine uyumlandirarak
personel varhi1 ile gereksinimini, nitelik agisindan, birbirini karsilayacak duruma

getirmektir [1].
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Egitim,gelistirme ve yetistirme planlamas: yapilirken, oncelikle ihtiyaglarin neler
oldugu tam olarak saptanmalidir. Asagida Sekil 4.5°de, bir egitim ihtiyaglarini analiz

etme yontemi sematik olarak gosterilmigtir [2].

Egitim, gelistirme ve yetistirme planlamasinda o6rgiitsel amaglarin yam: sira bireysel
amaglara da egilmek gerekir. Uygulamalarin etkinligi, bu iki amag diizeyi iyi bir
bigimde uyumlandinldifi siirece saglanabilecektir. Netice de, gelistirme ve

yetistirme¢ planlamasi bir bakima, isletmenin geleceginin planlanmas: anlamina

gelecektir.
ANALIZ
is Kisi
Is analizi ve Yetenek ve
Is tamumu Motivasyon
BASARIM l : l
Bagarnim Is Bagarim
Standartlar1 Diizeyi
Kargilagtirma ve
DEGERLEME suiay
———| basan degerleme |[€—
Noksan alanlar
belirleme
EGITIM ¢
Egitim yontemleri
programlarini segme
Ozellikle zay1f

alanlara yonelme

v

Olgiim yontemlerini
diigtinme
Maliyet - Zaman

v

Egitim faaliyetlerini
baglatma

Sekil 4.5 — Egitim Ihtiyaclarim1 Analiz Etme Yéntemi
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4.4. insan Kaynaklarmm Yerlestirilmesinin Planlanmasi

Gereksinme duyulacak personelin nitel ve nicel 6zellikleriyle saptanmasi ve bunlarin
isletme disn ve i¢i kaynaklardan saglanmalanindan sonra, insan kaynaklan
planlanmasi sirecinde islerlik kazanacak boyut, personelin yerlestirilmesinin

planlanmas: olacaktir.

Burada éhem kazanacak olan, personelin kigisel 6zelliklerine denk diigecek ve onun
yapacad: igle tam bir uyum iginde bitiinlesmesini saglayacak olan bir uygulamanin
gerceklestirilebilmesi olacaktir.

Insan kaynaklari yerlestirilmesinin planlanmasi sorununa iki agidan egilmek gerekir.
Once, bos is yerlerinin sayisal olarak saptanmasi gerekecektir. Bu sorunun nicel
yoniidiir. Bos is yerlerinin sayisal olarak saptanmasi sireci, bir bakima insan
kaynaklan gereksinmesinin planlamasi olgusu ile 6zdes diigecektir. Su halde, insan
kaynaklar yerlegtirilmesinin planlanmas: bir anlamda dolayl1 olarak insan kaynaklar

gereksinmesinin planlanmasi olgusunu beraberinde tagiyacaktir.

Ikinci agiy1 ise, sorunun nitel yonii olugturacaktir ki, bu, is ve igsgoren arasindaki

uyumun gergeklesmesinden bagka bir sey degildir [19].

Ozet olarak, personel yerlestirme planlanmasinin gorevi, ¢aligma yerlerinde veya
iiretim araglan baginda ¢aligacak personelin gorevlendirilmesini planlamak,
yoneltmek ve bu kisilerin yapacag isleri saptamaktir. Boylece kisilerin niteliklerine
uygun faaliyet gosterebilecekleri, insana yaragir ve ekonomik bir personel ve tretim
araci kullammi saglanmak istenmektedir [14].
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4.5. Insan Kaynaklarmnm Azaltilmasinn Planlanmas:

Insan kaynaklarimin azaltilmasinin hedefi, eldeki personel varhgmn planlanan

personel varligina ya da gereksinimine uyumlandirilmasidir.

Personel varlifini zamansal ve sayisal olarak azaltma, ya gegici ya da siirekli olur.
Kapasite gereksinimi yalnizca kisa bir siire igin personel varlifindan az ise, isletme

i¢i olanaklar genellikle yeterli olabilir. Isletme igi 6nlemler sunlardir [14]:

- Cumartesi, pazar tatil giinii galigmalarini kaldirma,
- Diger fazla mesaileri kaldirma,

- Personeli bagka boliimlerde galigtirma,

- Personeli bagka boliimlere atama,

- Isletme tatili yapma,

- Kisa siireli galigma.

Eldeki personel varligi, planlanan personel varligindan veya gereksiniminden siirekli
olarak fazla ise, isletme i¢i 6nlemlerin yanisira sayisal personel varliginin azaltilmasi
biciminde, igletme dis1 serbest birakma o6nlemleri de gerekebilir. Isletme disi

6nlemler olarak sunlar sayilabilir [14]:

- Dogal olarak isten aynlanlann yerine personel almayarak bu durumdan
yararlanma,

- Kendiliginden isten ayrilmalan 6zendirme,

- On-emeklilik dizenlemeleri ile zamanindan énce emeklilige ayirma,

- Isgoren sozlegsmelerini sona erdirme,

- Baz iggorenleri isten ¢gikarma,

- Toplu olarak igten gikarma.

Insan kaynaklanmin azaltilmasi planlamasinda ¢ok sayida ilkeye uyulmas
gerekecektir. Igletme agisindan igten ¢ikarma siireci, en kolay vazgegilebilenden, en
zor vazgegilebilene dogru planlanacakken, isgoren agisindan, kazamilmig haklarin
gozetilmesi, hizmet sireleri, kidem durumlan gibi kistaslara 6nem verilmesini

gerektirecektir [1].
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5. INSAN KAYNAKLARI GEREKSINMESININ PLANLAMASI iLE iLGILI
MODELLER

Daha ongeki bélimde inceledifimiz insan kaynaklari gereksinmesi tiirleri ve soz
konusu gereksinmelerin ortaya ¢ikisina neden olan etmenlerin isifinda,  bir
isletmenin zaman siirecinde gereksinme duyacag personelin planlanmasina iligkin

c¢esitli modeller kurulabilir.

Bu modeller, s6z konusu planlamadan neler beklendigine, isletmenin iretim
faaliyetlerine, zamansal ve yerel verilere, gesitli karar organlarimin bekleyislerine
gore aynintth, ya da global olarak kurulabilecegi gibi, soruna salt kavramsal
yaklagimlar getirecek bigimlerde de irdelenebilirler. Bu bakimdan modelleri ii¢ ayn
grup altinda toplayabiliriz. Bunlar sunlardir [19]:

e Insan kaynaklan gereksinmesinin planlanmasinda kavramsal modeller,
o Insan kaynaklan gereksinmesinin planlanmasinda global modeller,

e Insan kaynaklan gereksinmesinin planlanmasinda ayrintili modeller.

5.1. insan Kaynaklari Gereksinmesinin Planlanmasinda Kavramsal Modeller
5.1.1. Minnesota Modeli

S6z konusu model ABD’de 105 igletme iizerinde yapilan bir aragtirma sonucu elde
edilen bulgulara gore diizenlenmistir. Bu modelde, isgiicii planlamasinda ve gelecege
donitk personel gereksinmesi tahminlerinde dikkate alinan etmenler ve uygulanan

teknikler iizerinde durulmaktadir.

Bu modelde, arastirma bulgulan, o6zellikle 10 etmenin iggici talebinin

belirlenmesinde 6nemli etkileri oldugunu ortaya koymustur.
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Incelemeye alinan igletmeler, s6z konusu 10 etmenin personel talebini etkilemekteki

onem derecelerini asagidaki gibi belirlemiglerdir [20]:

Satiglar

I¢ Isgiiciiniin Niteligi

Ek Yatinm Olanaklarinin Biiyiimesi
Isyiikii (Uretim Agisindan)

Dis Isgiicii Arzt

Isgiicti Devri

Teknolojik ve Yonetsel Degisiklikler
Yeni Uriinler

Isletme Planlar1 ve Amaglar

X NS A LD

10. Bitgeler

Sekil 5.1’de yukandaki etmenler ve aralarindaki fonksiyonel baglar gosterilmistir[1].

URETIM TALEBI
o Satiglar
o Iyyuki
ETKINLIK
—p
e  Teknik degisiklikler ‘
l&——— *» Yonetsel degisiklikler l
+ FINANSAL
ARACLAR
+ e Biitce
—_—
e  Ek yatirim olanaklar:
e  Yeni iiriinler
DIS ISGUCU ARZI
IC iISGUCU ARZI
— o [s giiciiniin niteligi <
o Isgiici devri
h 4
PERSONEL
GEREKSINMESI

Sekil 5.1 — Minnesota Modeli
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Minnesota Modeli, goriildiigii gibi kavramsal bir modeldir. Modele ilk bakista
sdylenecek sey, insan kaynaklari gereksinmesinin {iretime olan talepten bagimli
oldugudur. Ancak iiretim siirecinde giderck diger etmenleri ve ayrica onlann
etkileyen bagkaca alt degiskenlerin de devreye girmesiyle insan kaynaklari
gereksinmesinin nitelik ve nicelik olarak degismesi kagimlmaz olmaktadir. S6z
konusu degiskenlerin etkinlik gostermeleri halinde diger degiskenlerden hangilerini
etkileyecekleri Sekil 5.1°de goriilmektedir.

Yukandaki ifadeleri matematik olarak da ifade etmek olanakhdir. Yukandaki sekli
sozle ifade etmek gerektiginde s6yle denebilecektir [19]:

- Etkinlik; tiretim talebi, finansal araglar ve dig iggiicii arzinin bir fonksiyonudur.
- Biiyiime; iiretim talebi, finansal araglar ve dis iggilici arzinin bir fonksiyonudur.
- Igisgiicii arzi; finansal araglar ve dig isgiicii arzinin bir fonksiyonudur.

- Finansal araglar; iiretim talebi ve etkinligin bir fonksiyonudur.

Eger birbirleri cinsinden ifade edilen bu esitlikleri personel gereksinmesi
fonksiyonunda yerine yerlestirirsek, personel gereksinmesi fonksiyonu asagidaki gibi
olusur [1].

PG = f (UT, FA, DI)
Ozellikle kisa ve orta donemli planlama siireglerinde “finansal arag” ve “dis iggiict

arz1” degiskenlerini degismez varsaydifimizda, esitlifimiz tek degiskenli bir

fonksiyon haline gelecektir.

PG =f(UT)

Inceledigimiz kavramsal model nicel agidan ele alinmak istendiginde, degiskenlerin
kesin belirlenebilirlik 6zellikle etkinlik derece ve giiglerinin ¢ok zor saptanabilir

olmalari uygulamay1 son derece guglestirecektir.

Ancak, soruna genel bir bakig agis1 kazandirmas: bakimindan, incelenen kavramsal

model belli bir gorevi yerine getirmektedir.
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5.1.2. Sematik Bir Kavramsal Model Yaklasim

Personel gereksinmesinin planlanmasinda, kurulacak sistem agisindan ii¢ temel nokta

her zaman g6zéniinde bulundurulmalidir [20]:

1. Gelecekteki bir ty zaman noktasi igin 6ngériilen personel miktari.

2. Eldeki personel miktar.
3. t. noktasina vanlincaya kadar eldeki personel miktarinda ortaya gikabilecek

degisiklikler.

Yukanida belirtilen ii¢ temel veriden, t, noktasi igin gerekli olan personel miktarinin
planlanmas: gerceklestirilebilecektir. Bu yaklagim soyut bir aritmetik islem olarak

semasal bigimde vermek olanakhdir.

Eldeki personel miktan

— Emeklilik, istifa, 6liim, nakil, isten ¢ikarma vb. nedenlerle olusan

cikiglar

+ Isgiicti doniigiimii sonucu ige alislar, nakil, atama vb. nedenlerle

olusan girigler

= t, zaman noktast i¢in beklenen personel miktari

+ Planlanan yeni girigler

= t, zaman noktasi i¢in planlanan personel miktar

Yukanida verilmeye c¢aligilan kavramsal model, aynntih uygulamalar igin,
planlamacinin elinde kullanilabilir bir ara¢ olma niteli§inden uzaktir. Bu 6zellikte bir
yaklagim, ancak igletmenin biitiint agisindan planlama olgusunun anahatlarinda nasil
bir isleyis gosterebilecegini, hangi kavramlar yardimiyla konuya bir yaklagim

yapilabilecegini ortaya koymada yardimci olabilecektir [19].

Ayrica, makro ve mikro ekonomik verilerin bitiinlestirilmesiyle olusan kavramsal

modeller yonetim kademeleri igin son derece 6nemli bir aragtir.
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5.2.insan Kaynaklari Gereksinmesinin Planlanmasinda Global Modeller

Insan kaynaklarina yonelik her planlama isleminin temelinde, gegmise ve gelecege
doniik tahminler yatar. Planlamaci, ilke olarak s6z konusu tahminleri, isletmenin
diger alanlardaki galigmalanimi da gézoniinde bulundurarak ve gereginde plan

modeline yansitarak iki agidan yapar [1]:

- kisadénemli olarak, “operatif” ve “fonksiyonel” agidan

- uzun dénemli olarak, “stratejik” ve “global” agidan

Kisa donemli, yaklasimlarda daha kesin verilerle ¢alisgtldifindan dolay, daha kolay
uygulama olanaklan saglarlar ve personel gereksiniminin daha kesin olarak
belirlenebilmesini olanakli kilarlar. Bu niteligi ile insan kaynaklari planlamasi,

“ayrintilt modeller” bélamiinde ayrintili olarak ele alinacaktir.

Uzun donemli yaklagimlarda ise, stratejik nitelikte global planlama modellen
tizerinde durulur. Ne var ki, uzun dénemli planlamada, personel miktarinin nitelik ve
nicelik olarak kesin belirlenebilirlik 6zelligi ¢ok diistktir. Isletmelerin karar
organlart agisindan bu tiir modeller, daha ¢ok isletme planlamasinin bitiinligi
icinde, temel stratejinin saptanmasina yapacaft katkilar bakimindan 6nem

kazanacaktir.

Global modeller ¢ogu kez, gegmisteki sayisal verilerin gelecege yansitilarak
istatiksel yontemlerle ileriye iliskin bazi sonuglanin elde edilmeleri amaglanarak
kurulur. Bu, bir bakima gegmigin gelecege yansitiimasi anlamin tagir ve bdyle bir
nitelikten otiirli de sdz konusu modeller bazen “ge¢misten kaynaklanan modeller”

diye anilirlar [19].

Global modellerin bir baska tirii de, istatiksel olmayan ve gegmisten
kaynaklanmayan bigimdedirler. Bunlar, eldeki o anki veriler ve gelecege iliskin
tahminler kullanilarak kurulan modellerdir. Nitelik ve yap1 olarak kavramsal
modellere benzerlerse de; onlardan, dabha somut verilerle ¢alismakta olmalarindan

dolay1 ayirtedilirler.
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5.2.1. Trend Extrapolasyonu Yontemi

Trend yardimiyla yapilacak gelecege iliskin personel gereksinmesi tahminlerinin en
basiti grafik yardimiyla elde edilecek bulgulara dayandirilir. Trend extrapolasyonu
isleminin mantiksal tutarlihk gdstermesi igin, gelecege yansitilacak ya da extrapole
edilecek olan trendi belirleyicilerin, saglam ve duragan nitelikte bulunmalan ana

kogul olarak aranacaktir.

Dogaldir ki, bu varsayimlarin gegerli olabilmesi, herseyden 6nce planlamaya konu
olacak ortamin istikrar gostermesi zorunlulugunu gerektirecektir. Insan kaynaklar:
planlamasi agisindan istikrarli olmasi gerekecek ortam ise, sosyal ve ekonomik ortam

olacaktir.

Ekonomik ve sosyo-ekonomik olaylar yansitan zaman serilerinin trend hesaplarinda
genellikle ii¢ tip fonksiyon s6z konusu edilir: Dogrusal tip, ikinci dereceden bir
fonksiyon tipi (parabol), ya da tglincii dereceden doniim noktali bir fonksiyon tipi.
Bu ii¢ tip arasindan segme iglemini dogru yapabilmek igin, dnce toplanan verilerin
grafik dokiimiiniin yapilmast ve goézlenen egrinin ne tip bir fonksiyona uygun
diigtiiiiniin goriiliip anlagilmasi gerekecektir [1].

Simdi fonksiyon se¢iminin ve extrapolasyon igleminin nasil yaptlacagini bir 6érnek

yardimiyla gormeye caligalim.

a. Trend Extrapolasyonu Yonteminin Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.

Merkez Departmaninda Uygulanmasi

Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. 1993-1997 bes yillik zaman arahifinda asagidaki
miktarlarda personel istihdam etmistir.

Yillar Personel Sayis1 (MERKEZ)
1993 154
1994 167
1995 165
1996 171
1997 180
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Yillar, bagimsiz degisken olarak x ekseninde ve Personel Sayist da bagimli degisken
varsayilarak y ekseninde gosterilerek grafik dokiim yapildiginda, saptanan noktalarin
bir dogru etrafinda kiimelenme egilimi gosterdikleri algilanacaktir. Sekil 5.2°de bu

durum gosterilmisgtir.

Ya Personel
180] Sayisi
170
160
150
Yillar
"

1993 94 95 96 97

Sekil 5.2 — Tekfen insaat ve Tesisat A.S. (Merkez)
Yil-Personel Sayis1 Grafigi

Su halde, diyelim ki 1998 yili igin personel gereksinmesi tahmininde, trend
extrapolasyonu Dbirinci dereceden dogrusal trend yoluyla asagidaki gibi

hesaplayabiliriz:

Islemi istatiksel olarak, en kiigiik kareler yontemi ve dogrusal trend yoluyla asagidaki

gibi yapabiliriz:

YILLAR X Y XY X2
1993 2 154 -308 4
1994 -1 167 -167 1
1995 0 165 0 0
1996 1 171 171 1
1997 2 180 360 4

YX=0 | YY=837 | XXY=56 | IX*=10
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Birinci dereceden trend dogrusu denkleminin genel ifadesi Y = a + bX’tir. Buradaki
a ve b parametrelerini, yukaridaki veriler araciligtyla iki bilinmeyenli iki denklem

haline déniigtiiriip ¢ozebiliriz.

»Y=nat+tb) X
YXY=YX+bY X

X = 0 varsayimi altinda

>Y=na
Y XY=bY X*
olarak yazilabileceginden
>Y 837
a= = =1674
n 5
> XY 56
b= = =11.2
Y X2 5
olarak bulunabilecektir.

Elde ettigimiz degerleri, Y = a + bX esitliinde yerine koydugumuzda, istedigimiz

trendi olusturacak denklemi kurmamiz miimkiin olacaktir.

Y=1674+112X
Buldugumuz trend denklemini hesaplarken zaman birimi olarak yil alinmigti. Buna
gore yukaridaki “b” parametresi bize yillik artis1 vermektedir. “b” degeri (-) olsa idi,
o zaman bulunan deger yillik azalis1 gosterecekti.
Buldugumuz denklem aracihifiyla, veri degerleri yerine koyarak gergek trend

dogrusunu olugturan Y' degerlerini saptayabiliriz.

86



Elde ettigimiz trend dogrusundan giderek, 1998 yil1 igin gereksinme duyup istihdam
zorunlulugunda kalacagimiz personel sayisim1 bulmamiz mamkiindiir. S6z konusu yil
igin X degerini 3 olarak alirsak ve denklemde yerine koyarsak, extrapolasyon yolu ile
1998 degerini bulmus oluruz:

Y =1674+11.2(3)=201

Bu sonuca gore, trendi olusturan belirleyiciler zaman siireci iginde duragan
varsayildiklarinda, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.’nin 1998 yihi igin gereksinme
duyacagi personel sayist kuramsal olarak 201 olmalidir.

Ancak, Turkiye gibi ekonomik ve sosyal yapida belirsizliklerin yagandig bir iilkede,
trendi belirleyen etmenlerin duragan sayilmasi, pek de akillica bir yéntem sayilmaz.
Nitekim, Tekfen ingaat ve tesisat A.S.’de, 1998 yili i¢inde merkez departmaninda
calisan personel sayis1 180 olmustur. Bu nedenle, giiniimiiz kogullarinda bu yontemin

pratikte pek fazla bir anlam tagimadifim kabul etmemiz gerekecektir.

5.2.2. Regrasyon-Korelasyon Analiz Yontemleri

Onceki ayinmda, insan kaynaklan gereksinmesinin zaman boyutunda gosterecegi
degisikliklerin diger belirleyici etmenler durafan kaldiginda, nasil bir gelisim
gosterecegi lizerinde durulmustu. Regresyon ve korelasyon analizleriyle ulasilmak
istenen ise, s6z konusu olabilecek baskaca belirleyici etmenlerde ortaya ¢ikabilecek
degisikliklerin, insan kaynaklan gercksinmesi t(izerinde yapacag etkilerin
aragtinlmas1 olacaktir. Buna iligkin olarak, 6rnegin; satiglar, igletme sermayesi,
karlar, tretim hacmi gibi global nitelikte isletme degiskenleri ile personel miktan ya
da gereksinmesi arasindaki iliskiler incelenebilir. Regresyon-korelasyon analizleri bu
konuda, personel miktan ile s6z konusu degigkenlerden biri ya da birka¢i arasinda
olusabilecek iligkileri aragtirmay: olanakli kilmaktadirlar [19].

Regresyon-korelasyon analizlerinde, iligkinin tirinden bagimli olarak dogrusal ya da
egrisel korelasyonlardan soz edilebilir. Aynica, analize birden fazla degisken
alindifinda, katli (goklu) korelasyon islemleriyle iligkinin nicel 6zellikleri

saptanabilir.
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Basit dogrusal regresyonda personel gereksinimi, belirli bir faktére baghi olarak
hesaplanabilir. Biitiin diger personel gereksinimi tiirleri i¢in de gegerli olan formiil,

gorevlendirme gereksinimi igin gosterilmektedir [14]:
Cve=a+bx €))

Buradaki sembollerin anlami sudur:

t

Cwme = Zamansal personel gorevlendirme gereksinimi
x = Segilen faktor

a = Sabit say1

b =Regresyon dogrusunun egimi

a sabit sayis1 zamansal olarak personel gereksinmesinin x=0 oldugu duruma esittir.

Asagidaki gibi hesaplanir:
a = CwuEort — b.Xont ()
Buradaki sembollerin anlam sudur:

CwmEort = Zamansal personel gorevlendirme gereksinimi

Xot = Faktoriin ortalama degeri

Regresyon dogrusunun egimi de séyle bulunur [14]:

n
;l [(xi — Xort)-(CvEi — CMEon)]
b= v 3)

n
Z (- Xor)”

anlamina gelir.

Iki depisken arasindaki bagimlihik, korelasyon katsayis ile ifade edilebilir. Dogrusal
regresyonda soyle hesaplanir [14]:
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n
;1 [(xi - X"ﬂ)-(CMEi— CuMEo rt)]
- @
n n
[( Z xi— xort)2 ) Z (Cuvei— CMEort)z] V2

=1 i=1

Korelasyon katsayisi +1 veya —1’e ne kadar yakinsa, iki degisken arsindaki karsilikli
bagimlilik da o kadar biyiiktir [14].

Basit bir regresyon analizinde izlenecek yol agagida bir 6rnekle agiklanmugtir.
a. Regresyon-Korelasyon Analizi Yonteminin Bir Firmada Uygulanmas:

Firmanin 8 aylik iiretim miktar1 ve aylik personel gorevlendirme gereksinimi asagida

verilmigtir.

Ay Uretim miktar1 (m;) Personel goreviendirme gereksinimi (Cyg;)
i (parga/ay) (saat/ay)
1 3948 8784
2 4417 9398
3 4643 9811
4 4934 11019
5 5722 12198
6 6775 12635
7 7134 13487
8 7303 14012

Hesap yontemini agiklamak igin agagidaki gibi bir hesaplama gizelgesi yapalim.

Ay (m;) (Cues) (m;—m,;) (m-mg)’ | (Cumei— Cugon) | (MiMon) x
i (parga/ay) | (saat/ay) (Cuvzi— Cueont)
1 3948 8784 -1662 2762244 -2634 4377708
2 4417 9398 -1193 1423249 -2020 2409860
3 4643 9811 =967 935089 -1607 1553969
4 4934 11019 -676 456976 -399 269724
5 5722 12198 112 12544 780 87360
6 6775 12635 1165 1357225 1217 1417805
7 7134 13487 1524 2322576 2069 3153156
8 7303 14012 1693 2866249 2594 4391642

> 44876 91344 12136152 17661224
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Y m 44876

Mg = = = 5610 parga/ ay
n 8
Y. CuEi 91344
CMEort = = = 11418 saat/ ay
n 8

Yukanidaki verileri (3) ve (2) formiillerinde yerine koyarsak;

b = 1.45526 saat/ parga
a = 3254 saat/ ay olarak bulunur.

Gelecekteki personel, (1) formiiliinde a ve b’nin yerine konulmasiyla asagidaki gibi

bulunabilir.

Cuve= 3254 + (1.455 x m)

Ayda 6000 pargalik bir miktar igin personel gereksinimi bulunmak isteniyorsa, su

sonug elde edilir:

Cwme = 3254 saat/ ay + 1.455 saat/ parga x 6000 parcga/ ay
Cue = 11984 saat/ ay.

Insanin kuramsal kapasite varlign 168 saat/ (ay.kisi) olarak alindiginda, sayisal

personel gereksinimi goyle bulunur.

CuMe 11984 saat/ ay
nvE = = =71.3 kisi
qmT 168 saat/ (ay.kisi)

Korelasyon analizi i¢in yukaridaki veriler (4) nolu denklemde yerine konulursa,
korelasyon katsayis1 r = 0.98 olarak bulur. Bu sonug ise, personel gorevlendirme

gereksinimi ile Giretim miktan arasinda gok yakin bir iligki oldugunu géstermektedir.
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5.2.3. Gegmisten Kaynaklanmayan Global Model Yéntemleri

Istatistik yontemlere bagvurulmadan gelistirilen en uygun modellerden biri
“Esitliklerin Dengelenmesi” modelidir. Modelde, isgiicii gereksinmesi ile diger
isletme degiskenleri arasindaki iliskiler, 6zdeglikler kurularak ifade edilmeye
calisilmakta ve bu yolla, gelecek igin global bir insan kaynaklan gereksinmesi
tahminine ulagilmaya ¢aligilmaktadir.

Modeli, orijinal anlatim kavramlanyla gosterip isleyigini agiklamaya g¢alisalim.
Belirtmiy oldugumuz 6zdeslik iligkilerinin dengede varsayildigi durum agagidaki
matematik egitlikte sunulmaktadir [19]:

L.G,. (1-Py)

Xt=
(4R . H;. W

Degerlerin hangi anlamlan simgeledigi asagida belirtilmisgtir.

X; = Bagiml1 degisken olarak t yilindaki toplam iggiicii sayisi.

L = Girdi olarak isgiiciine 6denen tcretin yaratilan degere (para cinsinden) oram
(temel y1l igin).

G = Toplam iiretim giktisi.

P, = Toplam itiretimde kullamlmis ara mal ve hizmetleri olugturan pay (t yil1 igin).

R = Caligma saati bagina giktimin yillik degisim degeri.

H, = Isgéren bagina diisen yillik galisma saatleri (t yili igin).

W = Saat bagina 6denen tcret (temel yil igin).

n = Temel alinan yildan tahmin edilen yila kadar gegen yil sayisi.

Gt . (1-Py) degeri, tahmin yapilan igin yaratilan toplam degeri; (1+R)" ise, temel
alinan y1ldan tahmin yapilacak yila kadar olugan verimlilik artigim simgelemektedir.

Gorilduga gibi, modelin giivenilir isleyebilmesi igin, egitlifin sag tarafimi olusturan
degiskenlerin tahmin yiiriitiilmek istenen yila iligkin degerlerinin oldufunca gergege
yakin kestirilmesi gerckir. Bu yapilabildigi taktirde “t” yili igin insan kaynaklar
gereksinmesi bir bagiml degisken niteliginde saptanabilir [1].
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5.3. Insan Kaynaklan Gereksinmesinin Planlanmasinda Ayrintili Modeller

Global modeller gergevesi iginde simdiye kadar incelediklerimiz, uzun doénemli
stratejik yontemleri temel alan genel yaklagimlardi. Agiktir ki, uygulamada daha
kesin sonug verici, kisa ve orta siireli donemlerde de etkili, operasyonel nitelikte

planlama yontemlerine de gerek duyulacaktir.

Bu yoéntemler 6ncekilerden, daha kesin, daha az nitelikli ve daha basit verilerle
caligmakta olmalan bakimindan ayirdedilebilirler. Bu 6zellikler, ilgili insan
kaynaklari gereksinmesi planlan yapilirken, konunun kolay ulasilir bir nitelik
kazanmasim saglarlar [22].

Bu béliimde, gelecege doniik insan kaynagi gereksinmesinin saptanmasinda iki temel

yontem {istiinde durulacaktir: Isytikii ve Isgiicti Analiz Yontemi ile Yer Planlanmasi

Yontemi.
5.3.1. Igyiikii Analizi Yontemi

Isyiikii analizine temel olugturacak formiillerin kokeninde her zaman aym diisiince

sistemi yatar.

Rir icin vanilmacinda asral-li alacalr zamanin a ici vanmalla wiilbiimbis hir icodranin



Konumuz ¢ergevesinde, yukandaki yaklagtmi daha o6nce “Gergek Personel
Gereksinmesi” baglif1 altinda incelemistik. Simdi, ayrica ortaya konulmasi gereken,
yukandaki hesaplamanin ince ayrintilarinda nasil yiritiilebileceginin gésterilmesi

olacaktir.

Personel miktarninin sayica saptanmasinda temel aldigimiz yukandaki formiiliin
uygulanabilmesi i¢in, zaman birimi (giin,hafta,ay,y1l) icinde veya iiretim dénemi
icinde (50 giin, 8 hafta, 5 ay gibi) ; isleminin kag kez yinelenme gereginin
bulundugunun bilinmesi zorunlu olacaktir. Giderek tiim personel sayisinin
belirlenmesi igin bu bilginin yapilmakta olan igi olusturan biitiin iglemler (i=1,2,...n)
icin elde edilmesi gerekecektir. Bu konudaki verilerin saptanisi, igletme agisindan
istatistikler tutularak, trend hesaplamalan yapilarak, iglemi temsil yeteneg§i olan

firetim birimlerine dayandirilarak vb. yollarla olanakli kilinabilir [19].

Ayrintilh hesaplamalarda ger¢ek giglik “Z;” degerinin belirlenmesinde yatar. Z;
degeri, bir 6nceki y1lda kullanilan toplam i§ saatinin, ayni y1l gergeklestirilen toplam
birim iiretim miktarina boliinmesiyle basit bir sekilde bulunabilir. Ancak bu yolla
hesaplanan bir Z; degeri aym zamanda, zaman sirecinde isgiiciinde gorillen
devamsizlik sirelerini, iggiici doniigimiiniin beraberinde getirecegi issaati
kayiplarimi da igereceginden, saghkli bir gelisim gostermekten uzaktir. Bu
nedenlerden 6tiirii, Z; degeri aynntisiyla elden gegirilmek zorunlulugundadir.

Uygulamada genellikle s6z konusu amag igin zaman aragtirmalarindan yararlanilir,

Yapilacak iglemin zamansal 6l¢limiinde dikkate alinacak olan; “bir iglemin belirli
caliyma kosullart altinda, belirli yontemlerle yeteri kadar egitim, bilgi ve yetenegi
olan bir ig¢i tarafindan bir iggiinii boyunca agin yorgunluk yaratmayacak bir ¢alisma

hiz1 ile gergeklestirilmis olmasi” ilkesinin iglemis olmasidir [1].

Z; ile ilgili olarak yapilacak bu saptama, ¢ogu kez yapilacak islemin birden fazla

yinelenisi sirasinda tutulacak zamanlarin ortalamasi alinarak gergeklestirilir.

Daha ayrintili uygulamalara gidilmek istendiginde, bulunan bu ortalamalar is¢inin
“bagar1 derecesi yiizdesi” ile c¢arpilarak daha iyi bir deger elde edilmeye galigilir.

Basan derecesi yiizdesi, i§ analizini ylriten uzmanlarin aynintili hesaplamalar ve
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gozlemler sonucu saptadiklari, o islem ile ilgili sabit zaman degerlerinden elde edilir.
Ortalama degerlerin bagan derecesi ylizdesi ile ¢arpimi sonucu “normal zamanlar

elde edilir [19].

Normal zamanlarnin toplami, bize yapilacak islem (veya alt iglemler bitiini) igin
gerekli toplam normal zamam verecektir. Ancak bulunan bu degere ayrica, islemin
yapilmas1 sirasinda gesitli nedenlerle kaybedilmesi kagimilmaz olan bir “kayip

zaman” ya da “tolere zaman” etmeninin de eklenmesi gerekecektir.

Tolere zaman etmeni islemin yapilmas: sirasinda olusacak iki alt nedenden 6tiirti
ortaya gikar [1].

Bunlarin birincisini “nesnel nedenler” olugturur. Nesnel nedenler, ana islemin
gergeklestirilmesi sirasinda, normal zamanlarca kapsanmayan bazi beklenmedik yan
islemlerin ortaya ¢ikmasi ile olugurlar. Ornegin; makinenin yaglanmasi, tezgahin
temizlenmesi gibi... Ikinci tiirii ise, kigisel nedenler olugturur. Bunlar dogrudan
isgorenin psikoljik ve fizyolojik yapisindan dolay: ortaya gikar. Ornegin; yorgunluk,
dinlenme zorunlulugu, bagkaca kisisel gereksinmelerin giderilme geregi vs.

Buraya kadar yaptigimiz agiklamalarla temel formiiliimiizle daha belirgin bir nitelik

kazandirabilecegimizi sdyleyebiliriz.

Oncelikle Z; ile anlatilmak istenenin standart zaman SZ; oldugu anlasilmgtir.
Standart zaman ise, normal zaman ve tolere zamanin toplanmasiyla elde edilebilir.

Bu bilgilerin 1s1inda temel formiiliimiizii asagidaki gibi yazabiliriz [20]:

¥ 1. SZ;
GPG =
KCZ

Yukandaki bilgilerin 1s1ginda, isyiikii analizlerine dayandinlarak ve gelecekteki

igyiikii  tahminlerinden  g¢ikarak  personel  gereksinmesi  planlamasint
gergeklestirebiliriz.
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5.3.2. Isgiicii Analizi Yontemi

Isytki analizi sonucu saptanacak personel gereksinmesi miktarlari, eger isgiicii
analizi sonuglart hesaplamalar dis1 birakilirsa, planlama sorumlularim ulagilan gergek
durumiarda dis kinkligina ugratabileceklerdir. Ciinkii igyiikii analizinde temel alinan
zaman verileri, 6nce devamsizliklar, sonra da iggiicii doniigiimii sonucu olusacak

caligma zaman kayiplarini igermeyecektirler.

t

Daha onceki bolumlerde gerek devamsizlik, gerekse isgiicii doniigimii olgulan
ayrintilanyla incelenmigti. Bu nedenle, burada kisa hatirlatmalarla yetinilecek ve

temel alinan formiiliimiiziin genigletilmesine ¢aligtlacaktir.

a. Devamsizhiklar

Daha onceki bélumlerde, yedek personel miktarinin, bir donem iginde, yiizde olarak
devamsizlar oraninin gergek personel miktan ile garpimindan elde edilebilecegini

belirtmigtik [1].

YPG =DO;x GPG

Formiilii daha ayrintil1 yazarsak:
Dénem Igi Devamsiz Sayisi Y I;. SZ;
YPG= X
Donem Igi Ortalama Personel Sayis KCZ

Ancak, unutulmamalidir ki, buradaki devamsizliklar oran1 DO;’nin kapsamina yalmz
(1=1,2,3,...) sayrdaki islemleri yapmakla yiikiimlii olanlar alinacaklardir [19].
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b. Isgiicii Doniigiimii

Personel gereksinmesini planlama zorunlulugu duyan her isletmenin isgiicii déniigiim
etmenini de gozden uzak tutmamasi gerekir. Hatirlanacagi gibi, ek personel
gereksinmesi, iggicii donigim orammin (IDO;) gergek personel gereksinmesi ile

carpimiyla elde ediliyordu [1]:
.EPG = IDO; x GPG
Bu formiilii agarak yazdigimizda agagidaki sonucu elde edebiliriz:

Dénem Igi Cikiglar Toplami Y I;. SZ;
EPG = X
Dénem Igi Ortalama Personel Sayisi KCZ

c. Isyiikii ve Isgiicii Analiz Yontemlerinin Birlikte Irdelenmesi

Bir isletmede belli bir zaman birimi ya da donemi igin talep edilecek toplam personel
gereksinmesini, “TPG”, igytki ve isgiicii analizleri de dikkate alindifinda, asagidaki
gibi belirlemek olanaklidir [20]:

TPG = GPG + YPG + EPG

Formiilii agilimiyla verirsek;

Donem Igi Dénem Igi ]
> L. SZ; Devamsizlar Sayisi Cikiglar Toplamt
TPG=——— x |1+ +
KCZ Donem Igi Ortalama  Dénem Igi Ortalamal
Personel Sayis Personel Sayisi

bulunacaktir. Ancak burada, donem i¢i devamsizliklar, gikislar, ve ortalama personel
sayilan her zaman isletme i¢inde planlamanin yirataldiaga i = 1,2,3,....n islemlerini
yapmakla yiikiimlii olan personeli igermelidirler.
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5.3.3. Yer Planlamas: Yontemi

Insan kaynaklari gereksinmesinin, isletme igindeki igyerlerinin sayisina
dayandinlarak saptanmasi uygulamada en ¢ok goriilen tirlerden biridir. Bu tir
saptamada ilke olarak, isletme igindeki isyerleri sayilir, bulunan miktar da
gereksinme duyulacak personel sayisini verir. Béyle bir yaklagimda agiktir ki,
igyiikiiniin niceligi ilk bakista dikkate alinmayacaktir.

Yer planlamas1 yonteminde, personel gereksinmesinin sayisal olarak belirlenmesi
dogrudan degil de, organizasyon yapisinda gosterilmis “yer”ler sayisi iizerinden
gerceklestirilmektedir. O halde dencbilecektir ki, yer planlamas: yontemi,
organizasyon planlarinin, daha somut olan yer tammlamalarina dénistiiriderek,
gereksinme duyulacak personel sayisin bu yerler iizerinden saptanmasi bigiminde
belirlenecektir. S6ziinii ettiimiz bu yaklagim, uygulamaya déniistiiriildiigiinde, is

analizlerinden yararlanmak durumunda kalacaktir.
A. Is Analizi

“U.S. Department of Labor” is analizini sdyle tanimlanmaktadir [1]: “Is analizi;
gozlem ve incelemelere dayandinlarak belli bir isin kendisiyle ilgili ve yapisina
iligkin bilgilerin belirlenmesi siirecidir. Bu belirleme, iggérenin bagarili bir
performans gostermesi ve yaptif1 isin bagkaca iglerden ayirt edilmesini saglamak
fizere yapilir ve onun, igini kapsayan gorevlerini, becerisi, bilgisi ve sorumluluklan

cergevesinde saptar”.

Bir bagka tanimda s6yledir [19]:

“Is analizi; isin yapisal ozelliklerini ve onu yapmakla yiikiimlii kimsenin sahip
olmasi gereken nitelikleri belirlemek amaciyla isi temel 6gelerine béliip ayiran ve

elde edilen bilgileri anlamli ve kullamlabilir bir nitelikte tekrar biitiinleyen bir

yontemdir”.
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Yukarida verilen her iki tanimin gergevesinde disiinildaginde, is analizi, isletme
yonetimi agisindan agagida siralanan igletme siireglerinin gergeklestirilmesinde

o6nemli roller oynayacak bir arag olma 6zelligi gdstermektedir [23]:

Isletmenin sahip oldugu tiim isgiinii organize etme ve biitiinlestirme
Personel saglama, segme ve yiikseltme

Yer degistirme ve yiikseltme

Egitith programlan diizenleme

Maas ve licret yonetimini diizenleme

Yakinmalarin giderilmesini saflama

Calisma kogsullarinin diizeltilmesini olanakl kilma

Uretim standartlarini saptama

X ® N o kWD -

Yontem geligtirme ve i basitlestirme ile iggérenlerin verimliligini arttirma.

Siralanan siiregler, anlagilacag tizere, gergekte genel bir insan kaynaklar planlamasi
olgusunun ¢esitli alt agamalarim olugturmaktadirlar. Bu sonug, i analizi yonteminin
personel gereksinmesinin planlanmasinda vazgegilmez bir 6neme ve aragsallik
6zelligine sahip oldugunu da belgelemektedir.

Eger isletmede ayrnintili bir organizasyon plami varsa, bu, is analizlerinin
gergeklestirilmesi i¢in en 6nemli dayanaf: olusturur. Ciinkii organizasyon plam,
yapisal olarak, isletme i¢i elemanlann tiir ve niteliklerini belirledigi gibi, onlarin
kendi aralarindaki iligkilerinin de toplu bir bakis agisiyla gézlenmelerini de olanakh

kilar. Bu olgu, is analizlerine gegiste, uygulayiciya iyi bir baglangi¢ yonelimi saglar.

a. Bilgi Toplama Yéntemleri

Teoride ve uygulamada is analizleri igin basvurulacak bilgi toplama yontemleri

genellikle asagidaki gibi siralanmaktadir [1]:

Gozlem
Yazili ya da s6zlii soru yoneltme

Goriigme

el A e

Giinlik tutturma (giinliikk puantaj cetvelleri vs.)

98



5. Listede isaretleme (bir isin igermesi olanakli tim aynntilan listelere gegirip
isgorenden hangilerini yaptifini isaretlemesini saptama)

6. Uzmanlarnn bilgilerine bagvurma

7. Yukardakilerden iki ya da daha fazlasim birlikte kullanma.

&

Uygulama

Genel olarak Dbir is analizinin yapilmasindan amaglanan sey; yapilacak is, isgorenin
performans diizeyi, yetki ve sorumluluklarin derecesi ve i§ kogullar hakkinda gerekli
bilgilerin toplanmasidir. Bu yonde gelistirilecek g¢abalar, isletme iginde personel
béliimleri tarafindan ytritilar. Uygulama 6ncesinde, soziinii ettigimiz b6lim, etkin
bir hazirhk asamasim gergeklestirmelidir. flgili bélimler arasi koordinasyon

saglanmal, igbirlifi ve katilim gergeklestirilmelidir [1].

Isler hakkinda bilgiler genellikle ii¢ kaynaktan yararlamlarak toplanir:

1. Isi fiilen yapan kigiler,
2. Isi iyi tamyan ve bilen diger isciler ve ustalar,

3. Isin yapilisim izleyen bagimsiz gozlemciler.

Bilgi toplama sirasinda daha 6nce gordiigiimiiz yontemlerden yararlanilir. Uygulama
da en yaygin yol, soru formlart kullanma ve goriisme yo6ntemlerinin birlikte
kullanilmasidir. Ayrica, soru formalanyla birlikte “is tammu formu” ve “is
spesifikasyonu formu” da kullamimaktadir {19].



Oyle ki, bu veri ve bilgilerin 15181 altinda, 6rnegin bir béliim y6neticisinin, “su isi
yaptirmak i¢in daha fazla adama ihtiyacim var...” demesi halinde, ilgililer s6z konusu
“adam”lann sayis1 ve nitelikleri hakkinda hemen bir saptama yapacak ve gereken

énlemleri alacak durumda olacaklardir.

Bunun yanisira, eldeki bu bilgi ve veriler genel bir insan kaynaklari planlamasi
uygulamasi ¢ergevesinde asafida siralanan alt siireglerde de biyik olgiide ise
yarayacaldardir [1]:

1. Personel segimi
2. Egitim ve gelistirme programlarimn diizenlenmesi
3. Yiikseltme ve yer degistirme

5.3.4. Tahmin Yontemleri

Tahmin yontemleri uygulamasinda yonetici kadronun deneyimlerinden yararlanilir.

Asagida bu yontemin akigi Sekil 5.3°de gosterilmigtir [14].

1. Yoneticilere anket formlan ile, planlama dénemi igin kag
elemana gereksinim duyacaklarinin sorulmast

v

2. Yéneticilerin gelecekteki personel gereksinimi tahminleri;
tahmin gerekceleri

3. Personel planlamacis1 tarafindan gereksinim tahminlerinin
degerlendirilmesi ve analizi

v

4. Yoneticilere tim tahminlere iligkin degerlendirme sonuglarinin
bildirilmesi, 2. bir tahmin yapmalarinin istenmesi

v

5. Yéneticilerin 2. tahminleri

v

6. 2. Tahminlerin degerlendirilmesi; planlama igin personel
gereksinmesinin saptanmasi

Sekil 5.3 — Personel Gereksiniminin Coklu Uzman Tahmini Yontemiyle
Saptanmasi
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6. INSAAT SEKTORUNDE INSANGUCU PLANLAMASININ ONEMI

Ingaat sektorii, iilke ekonomisinin ingaatla ilgili tiim ihtiyacim kargilayan sistemi
kapsar. Bu gsistem, insaat1 fiilen gergeklestiren (6rnegin; santiyeler, ingaat firma ve
kuruluglar1), ingaat sanayii ile buna yardimci (kamusal, finansal vs.) kuruluglan

iceren alt sistemlerden olusur.

Ingaat isletmeleri istisna akdi gergevesinde siparis maliyeti esasina gore aldiklan
-imalat sanayii igin prototip niteliindeki— isleri, Ongodrilen maliyet sinirian
icerisinde gergeklestirmek zorundadirlar. Bu husus ozellikle enflasyon ortaminda
biyik giiglik ve risk konusu olmaktadir. Ayrica, ingsaat iiretiminde {iretim yeri,
miilkiyet, risk, teklif fiyatmn olusumu, rekabet, ussallik ozellikleri, isci-igletme
iliskileri, yevmiye, mesleki egitim vb. 6zellikler de dikkate alinmalidir [24].

Gergekten ingaat iiretimi, sahip oldugu karekterestik ozelliklerinden dolayr diger
imalat sektorlerinden ayrilmaktadir. Bu durum ise ingaat sektoriinde, insan
kaynaklar1 planlamasinda birtakim hususlarin ayrica dikkate alinmasi “gerektigi
sonucunu dogurmaktadir.

Bu nedenden dolay, ingaat firmalarinda insan kaynaklan planlamasi yapmak isteyen
her planlamaci, agagida verilen ingaat retiminin kendine has ézelliklerini gok iyi
bilmelidir. Zira, ingaat sektoriinii tanimayan bir planlamacinin yapacag planlarin,

ingaat firmalar igin kullamilabilir ve gergekg¢i olmaktan uzak olacag: agikéardir.
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6.1. insaat Uretiminin Ozellikleri [24]

1.

Insaat sanayiinde tiretim yeri gezici, iiriin sabittir.

Bu olgu ise agagidaki sonuglan dogurmaktadir:

a)

b)

©)
d)

Ingaat tipi, yeri ve kogullan (is¢i, ulagim, toprak, enerji olanaklari) her projede
degisik oldugundan, iretim metotlart da degisir (imalat sanayiinde sabit). Bu
nedenle ingaat projelerinde:

—  Uretim teknolojisi ve siireci segimi ve

— bu segimde en iyileme (optimizasyon) gerekir.

— Otomasyon olanagi ¢ok sinirhidir.

Uretim ve maliyet tahmininde daima risk unsuru vardir.

Maliyet hesabinda yardimci igler (gegici ingaat, yerlesme, aligma) boliimii vardir.
Genellikle agikta tiretim yapilir, Giretim faktorleri (insan, makine vs.) dig etkilere
maruzdur.

Uretim yeri igletme merkezinin yaninda degildir. Bu husus yénetimin etkinligini

azaltir, risk ve maliyeti (santiye birolan vs. giderleri) artirir.

Ingaat isletmeleri ellerindeki proje diginda uzun vadeli faaliyet programlart

yapamaz.

Gergekten, ingaat sektoriinde iretim, yiiklenicinin ihaleyi kazanmasi ile baglar,

isin tipi ve bityiikligiine gére devam eder ve kendi iginde alt iiretimlerden olugur.

a)

Genellikle bu tur tiretimde igletme i¢in pazar aragtirmasi, pazarlama ve iretim ile

finansman giictinii dikkate alan uzun siireli programlar yapilamaz.

b) En giiglii igveren olan kamu kuruluglarinin politik etkiler nedeni ile uzun vadeli

programlar yapmamalari veya yapilanlara uymamalan sonucu iilkede, insaat
programi saydam bir goriintii vermez. Bu nedenle de yapi isletmeleri kapasite
(insan, Gretim araci vs.) ve stoklarini piyasaya gore ayarlayamazlar. Buna dur-

kalk politikasinin olumsuz etkilerini de eklemelidir.
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b)

d)

Ingaat siirecinde daima belirsizlikler vardir.

Isverenin insaat1 gesitli yiiklenicilere bélerek yaptirmasi, kendilerini bizzat
secmesi, koordine etmesi ve her tiirlii karar yetkisini kendinde tutmasi sonucu
isin yiriitilmesi daha da zorlagir. Burada, tretimin zaman zaman kesilmesi
olasilif1, durup yeniden baslayan tretimin dogurdugu aligkanlik kayiplari nedeni
ile, maliyet artiglari olasilifim dogurur. Ureticinin kontroli disinda olup
kendisine yiiklenen bu risk, normal kogullardaki imalat sanayiinde yoktur.
Tahmini maliyet hesabindaki risk ile igin alinabilmesindeki risk (imalat
sanayiindeki satis riski karsilif1) birbirleriyle ters orantilidirlar.

Her zaman, her tirli ihaleye girmek zorunda kalan yiiklenici, bog kapasite
yaratma riski ile de kargilagir (konjonktiir riski).

Formel uygulamalar yerine, gayri resmi iligkiler geligir.

Ihale teklifindeki tahmini maliyet, gesitli agilardan ve degisik kosullarda edinilen
tecrilbeye dayanilarak saptanir.

Ornegin tretim faktorleri insan ve makinenin tretkenlidi i¢in insan Kalitesi, igyeri ve

caligma kosullari, iklim vb. unsurlar da dikkate alinarak —her proje igin yeniden—

tahmin yapilr.

5.

6.

Ingaat sektoriinde agik rekabetten soz edilemez.

Ingaatta ussallagma, isveren ve proje birosu tarafindan oncelikle tasarim

asamasinda yaptlmalidur.

Ingaat isgisinin biyiik cogunlugu gegici olarak ¢aligir.

Siirekli ¢alisan ve santiyeden santiyeye gonderilen kiigiik bir ekibin diginda kalan
ingaat iggileri, her projede yeniden isi ve yontemleri 6grenmek, ekiplere ve
yoneticilere aligmak zorundadirlar. Bu nedenle imalat sanayiinde fabrikanin
iretime baglama asamasinda gorillen Ogrenme ve alismanin yarattidt diigik

tretim ve yiiksek maliyet, ingaat sanayiinde her projede ortaya gikar.

103



b)

c)

d)

8.

9.

Degisik yerlerden gelerek cesitli nitelikler arzeden bu tiir isgiler yiziinden
iiretkenlik saglikli bir sekilde tahmin edilemez.

Diger yandan kendilerine santiyede barinacak binalar yapilmasi gerekir. Bu is
her santiyede tekrarlanir.

Ayrnica, genellikle tarimdan gelen bu tir isgilerin mevsim agisindan (hasat
zamani vs.) izin istekleri ingaat isyeri gereksinimine uymaz.

Insaat igcisinin tcreti, bireysel uretkenlifini dikkate alinarak saptanamaz.
Ayrica, sirekli degigen dretim kosullan, kendisine par¢a bagina ficret
6denmesini zorlagtiir. Bu yiizden ¢aligma ortamimin diizenli ve istihdamin
dengeli oldugu ilkelerde ingaat sanayiindeki iggilere daha yliksek yevmiye
verilir ve daha yiiksek sosyal masraf goze alimr (yaghilik, kaza sigoﬁasx, kig
tazminat: vs.).

Ingaat is¢isi i¢in diizenli bir meslek-igi-egitimi olanagi yoktur. Bu nedenle ileri
iilkelerde  bolgesel egitim santiyeleri kurulmakta veya boyle yerlerdeki
santiyelerden egitim amaci ile yararlamlmaktadir. Bu tir egitim igindeki

genglere 6denen tazminat sonucu iggi maliyeti yikselir.
Insaat, emek yogun teknoloji kullanir.
Insaat uygulamasina gayri resmi iligkiler hakimdir. Bunun nedeni:

— Ingaat proje, program ve sartnamelerinde dogal olarak bulunan belirsizlikler
sonucu herseyi bu evraklar ¢ergevesinde yeterli detay ve kesinlikle saptama
olanaksizligi,

— Ingaat iglerinin bir kisminin geleneksel olarak igin geregine gbre yoruma ve
yapima agik bulunmasi,

— Santiyelerin yer degistirmesi, uzaklit ve yeterli detay, kalite ve siklikla
denetlenememesi, santiyede diizenlenen resmi toplant: tutanaklannin durum
ve sorunlan yeterli agiklikla yansitmamasi sonucu ortaya ¢ikan haberlesme
zorluklan bi¢iminde sayilabilir. Bu hususlar ingaatta kararlann “yerinde”
verilmesi igin yeterli gorilir. Boylece formal olarak hazirlanmis —prosediir

gibi- birgok hususlar ikinci plana atilir, resmi iliski ve miiesseseler zayiflar.

Insaat bu (gayri resmi) gelismenin siirekli baskis1 altindadir [24].
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6.2. Uretim Faktorleri Arasinda insangiiciiniin Onemi

Ingaat wretimi, ilgili Gretim birimi (kapasite) tarafindan bir siireg sonucu ortaya
¢ikanlir. Sireg, ilgili birimin kapasite elemanlan tarafindan gergeklestirilir. Yapilan

tiretimin fiziki miktar (P) su formille hesaplanabilir [24]:

P=e.e (aAh+th)

X

Buradaki sembollerin anlami g6yledir:

1 = Projenin giiglagi (Dig etkinlik faktorii)

e, = Yonetim etkinligi (I¢ etkinlik faktorii)

a = Is¢i kalitesi = f (beceri, istek, saglik durumu, is ve ekip ahlki)
— f (mikroplaniama, zorlanma, dis etkenler)

b = Makine kalitesi = f (modernlik derecesi, yas, is yetenegi) + f ()

A =El ve el aletleri ile tiretenler

B = Caligan makine, ekipman (t)

h = Yillik ¢alisma miiddeti (saat)

a, b, e, e, belli bir zaman ve yerde (iilke iginde veya diginda) alman bir baza gore %

cinsinden ifade edilir.

Yukandaki baglantida, insaat sektoriinde tiretim prodiiktivitesini etkileyen en dnemli
faktorlerin a, b, e;, €, olduklan anlagilmaktadir [25].

Dolayisiyla, ig¢ilik kalitesinin ytikseltilmesi ve yonetimin etkinliginin arttinimasi,
ingaatta tiretim miktarim dogrudan dogruya arttiracak temel unsurlardandir. Insan
kaynaklar1 planlamasmin da temel Ogeleri arasinda yer alan bu faktorlerin
iyilestirilmesi her planlamacimin hedefi olmahdir. Ancak bu sayede, ¢alisanlarin

yetenekleri dogrultusunda optimal verimi gergeklestirmeleri saglanabilir.

Asagida bu iki temel faktor hakkinda daha ayrintih agiklamalar yapilmistir.
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6.2.1. isci Kalitesi (a)

Gelismekte olan iilkelerin, endiistri iilkelerine goére, iiretim alaninda ellerinde
tuttuklan kabul edilen ucuz isgi avantajinin énemli bir kismi prodiiktivitesinin digitk
olmas: sebebiyle kaybolmaktadir. Birlesmis Milletler tarafindan yapilan kaba
tahminlere dayanan hesaplar is¢i icretlerinin endistri tilkelerine gore %30 oldugu
tilkelerde, prodiiktivite %350 ise, ticretlerin %60°a gikacagim ortaya koymaktadir. Isci
prodiiktivitesinin diigiik olmasi, projenin ekonomiye katkisini azaltmakta, ozel
istihdam projelerini iretkenlikten uzaklastirip is¢iye is bulma ve igsize yardim igin
idari bir formalite haline gelmekte ve dejenere etmektedir [25].

a faktorii degerinin yiikseltilmesi igin uygulanmasi gereken tedbirler sirastyla:
1. Etkin egitim

Siiratli egitimin yolu, is basitlestirmesidir. Bu sayede Fas, vasifsiz is¢ileri birkag giin
iginde yetigtirerek yapilarda kalifiye ig¢i darlifini ortadan kaldirmaya y6nelmistir.

Etkin egitim sonucunda ekonominin gesitli sektérlerinde ihtiya¢ duyulan elemanlar
yetistirildigi gibi, vasifsiz is¢ilerin prodiiktiviteleri de, Afrika istihdam projelerinde
yapilan gézlemlere gore, 2-3 misline gikmaktadir [25].

2. Tesisler

Igme suyu ve sthhi tesislerle beraber, iggilerin giinde 3000 kalori degerinde gidaya

ihtiyaglar vardir.

Ayrica is¢inin giinde 20 km mesafeye kadar yiiriiyerek gelip gittigi santiyelerde,
prodiktivitesinin dastagi gorialdaginden, projelerin meskun sahalardan g¢ok uzak
olmamasit veya igyerinde kamp kurulmasi kabul edilmistir. Bununla beraber, siki
kamp disiplini saglanabildigi taktirde, bunlarin egitim ve prodiiktiviteyi miispet
yonde etkileyeceklerine siiphe yoktur [25].
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3. Katihm (istek)

Uretken projelerde iggilerin o civann sakinlerinden segilmesinin ve yapilan projenin
kendilerine getirecegi faydalarin anlatilmasi sonucunda prodiiktivitesinin yiikseldigi

goriilmektedir.

Bundan bagka, projeler seviyesinde alinan veya degistirilen kararlann isgilere veya
temsilcilerine, uygulamaya konulmadan 6nce, anlatilmasiyla prodiktivitenin arttig
saptanmigtir

Aynica is¢i ve ekiplere 6denen prodiktivite ile ilgili primlerin agikga ildn
edilmesinin de prodiktiviteyi arttirici bir etki yaptifi bilinmektedir [25].

4. Ucret ve Prim Sistemleri

Uygun icret sistemlerinin, gerekli yonetim kalitesi ve yogunlugu sartiyla tegvikin
baslica unsurlarindan biri oldugu bilinmektedir. Prodiktivite yoniinden iicret

sistemleri, yonetim personeli kalitesine bagli olarak, agagidaki sonucu vermektedir:

a) Giundelik ve yevmiye usulii en diigiik prodiktiviteyi vermektedir.

b) Giindelik (sabit) is usuliinde, saptanan standart igi bitiren, igten ayrilabilmekte ve
bu suretle yiiksek prodiiktiviteye pirim olarak bog zaman 6denmektedir.

c) Gotiirii ig halinde prodiktivite %60 artmakta ve yonetim ihtiyaci son derece

azalmaktadir.

Gindelik usuline nazaran daha az yoénetim personeli kullanarak daha yiiksek
prodiiktivite saglanan prim usullerinde is standartlarnnin (prodiiktivite) tespit
edilmesi gerekmektedir. Aym1 zamanda planlama igleri ve maliyet analizleri i¢in de
¢ok liizumlu olan bu standartlarin hazirlanmasinda is etiitlerine ihtiya¢ vardir. Bu
standartlanin  hazirlanmasindan ve gerekli egitimden sonra primli 6deme
gergeklesebilir [25]. Yapilan igse gore 6denen primle, insaat isgisi tiretkenliginin %20

ile %40 arasinda arttif: gorilmustiir [24].
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5. Ekip Kalitesi

Ingaat islerinde prodiiktivite, is¢inin bireysel 6zelliklerine ve bu ozelliklerin ekip

icindeki kullanimina ve neticede ekip kalite ve ¢aligmasina baglidir.

Ekipler arasinda, prodiiktivite agisindan gelistirilecek rekabetin, kuvvetlendirilerek
sportif bir yarigma haline getirilmesi ve bu sayede prodiiktivitenin énemli nispette

arttiriimasi olanag vardir.

Ekip biiyiikluga ozellikle gotari olmayan iglerde, prodiiktiviteyi 6nemli miktarda
etkilemektedir. Normal sartlar altinda ekipler 2-25 kisiden kurulmakta ve 25 sayisi
tesirli bir kontrol i¢in azami sinir kabul edilmektedir [25].

6. Mikroplanlama

Is yerinin tanzimi ile, uygun gere¢, metot ve malzemenin gelistirilmesi,
prodiiktiviteyi bilhassa baglangicta dikkate deger oranda arttirmaktadir [25].

a) Insaat Metotlar

Uygun ¢aligma tekniklerinin gelistirilmesi sonucu verim artiginin saglanacagt
tartigmasiz kabul edilmektedir. Yapilan goézlemler, 6regin yapilarda duvarcinin
ayakta durarak %100 prodiiktiviteyle duvar 6rerken, egilerek ¢aliginca, randimanin
%54, yukanya dogru uzanirken %17 seviyesine diigtugiinii ortaya koymugtur. Ayrica
ingaatta aym tipteki iglerin aym ekip tarafindan araliksiz olarak yapimi demek olan
“seri liretim”, iiretkenligi, birkag tekrardan sonra en yiiksek diizeye ¢ikarmaktadir.

b) Insaat arag ve geregleri

Isci yapisina uygun olgiilerde ve agirlikta olan malzeme ve gereglerin prodiktiviteyi
o6nemli derecede artirdifi bilinmektedir. Bu ¢erceve iginde gelistirilen tuglalar
sayesinde yapilarda, duvarcilarin prodiiktivitesi Hindistan’da %77, Almanya’da
(delikli taglarla) %400 artmistir. Aymi sekilde, betonarme déseme demiri yerlestiren
demircilerin, Bat1 Almanya’da gelistirilen hasirlar sayesinde prodiiktiviteleri %400
olmustur. Biitiin bunlarin yamsira standart yapt elemanlannin da prodiiktivite
artislarina biiyiik katkilar: olmaktadir.
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6.2.2. Yonetimin Etkinligi

Gelismekte olan iilkelerde aile yapisi ve kazang sekli ylziinden merkeziyetgiligin,
insiyatif yoklugunun, atalet ve bulug noksanimin hakim oldugu ve bunlarin
miitesebbis kalitesini dugiirdigii anlagilir. Tecriibelerle de bilinen bu kisirlik,
yonetimin etkenligini fazlasi ile diigirmektedir. Bu faktoriin bilesenleri sirasiyla
asagida incelenmigtir [25].

A}

1. Egitim ve katilim

Ozellikle tarnmdan gelen, siirekli ¢aligma disiplinine sahip olmayan ve bolgesel
anlagmazliklari olan insanlan organize ve kontrol etmek igin is idaresi, ig etiidii,

insan miinasebetleri vb. gibi 6zel konularda egitilmis olmaya ihtiyag vardir.

2. Makroplanlama

Ingaatta islerin siirekli (aym ekip tarafindan, kesintisiz) ve tekrar edilecek bigimde
planlanmis olmasi sonucunda prodiiktivitenin arttig1 bilinen bir gergektir. Bu yiizden
ingaatlarda, is gruplan esas alinmak suretiyle yapilan sozlesmelerle, devamhilik
saglanmak istenmektedir. Hollanda’da yapilan gézlemler, 2620 is saatinde bitirilen
konutlarin bu sayede 1380 saatte bitirilebildigini, dolayisiyla prodiiktivitenin %90
arttiini gostermektedir. Ayrica is¢i yofun metotlarla iiretim planlamasi yaparken
santiyede iggi sayisinin yavag artmasina dikkat etmek lazimduir. Siiratli artiglar, iggi
ve yonetim kadrolarinda uyum zorluklarmi gogaltmakta ve organizasyon
bozukluklarina yol agmakta, bunun sonucunda da prodiiktiviteyi arttirma olanag
ortadan kalkmaktadir.

-3. Kadro ve denetim

Denetimin ig¢i prodiktivitesinde 6nemli rolii vardir. Dogrudan dogruya elde
kronometre ile yapilan i etiitlerinin is¢i prodiktivitesi iizerine sok etkisi yaptidi,
Singapur'daki deneylerde gorulmiistiir. Bundan bagka yoénetim, idare ve is¢i arasinda
bilgi akimi ve danigsmay1 saglayacak bir sistemin kurulmasi, yonetimin etkenligini

arttirmakta ve ig¢iyi tegvik ederek prodiktivitesinin yitkkselmesini saglamaktadir.
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7. INSAAT ISLETMELERINDE iINSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
— TEKFEN INSAAT VE TESISAT A.S. ORNEGI -

Tekfen Ipsaat ve Tesisat A.S., yurt iginde ve yurt disinda pek gok dnemli projeye
imza atmig biyiik bir ingaat firmasidir. Yurt disinda uluslararasi ingaat firmalan ile
birlikte ¢alismis olmak firmanin gelismesinde 6nemli bir paya sahiptir. Bu sayede
firma, uluslararasi ingaat firmalannin yonetim ve imalat yontemlerini dfrenme
firsati bulmugtur. Firma yoneticileri 6zellikle ingaat sektoriinde planlamanin ne
kadar hayati bir 6nem tagidigim gérmiisler ve bu konuda sirket binyesinde planlama
caligmalanina baglatmiglardir.

Giniimiizde Tekfen Insaat ve Tesisat A.S. (TITAS), her yéniiyle planlama
¢aligmalanim baganiyla yapabilen ender firmalanimizdan biridir. Gergekten ingaat
sektoriiniin  Bolim 6’da belirtilen kendine has 6zelliklerinden ve planlama
felsefesini anlayamam1$ yonetim kadrolan nedeniyle, giiniimiizde pek ¢ok ingaat
firmasinda planlama isi tam anlamiyla yapilamamaktadir. Bu sonug, yazar ve
arkadaglan tarafindan 1997 yili i¢inde ingaat firmalarinda yapilan aragtirmalar
sonucunda da dogrulanmigtir. Bu aragtirmalarda Istanbul’daki belli basht 30 ingaat
firmasinin planlama faaliyetleri ayrintisiyla incelenmis ve elde edilen sonuglar “Bir
Planlama Doktrini” ad: altinda bitirme 6devi olarak sunulmustur. Bu aragtirmalar
insaat sektoriinde, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. gibi baz: ingaat firmalan diginda,
genelde insan kaynaklari planlamasi ¢aligmalarimin yapilmadigimi ve planlama

¢aligmalarinin siiresel planlama faaliyetleriyle sinirli kaldigini géstermistir.

Bu arastirmalar neticesinde Yazar, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. insan kaynaklan
planlama sisteminin, gelismekte olan Turk ingaat firmalan igin 6rnek bir sistem
olabilecegi sonucuna ulagmigs ve dolayisiyla aragtirmalannm bu firma iizerinde
yogunlastirmistir. Bu nedenle bu bélimde, TITAS biinyesinde uygulanan insan
kaynaklan planlama sistemi aynintisiyla agiklanmig ve kullanilan raporlara érnekler

verilmigtir.
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7.1. Firma Hakkimda Ozet Bilgi

Tekfen Holding A.S. gesitli kardes sirketlerden olugan; mithendislik, miiteahhitlik,
imalat, elektronik, savunma, kimya, tekstil ve gida endistrileri ile ticaret ve
bankacilik sektorlerinde faaliyet gosteren, Tirkiye’nin en biyik uluslararas:

gruplarindan biridir. Yillik cirosu US $2 milyarin iizerindedir.

Grubun dncii firmasi Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.(TITAS), 1956 yilinda taahhiit ve
mithendislik firmasi olarak kurulmug, bir yil sonra da yiklenici firma olarak
hizmetlerine baglamustir. Bu tarihten sonra, buytik petrol/petro-kimyasal, endiistriyel
ve altyam gelisme projelerine Turkiye ve yurtdisinda basariyla imza atmigtir. Uydu
kent ve otoyol yapimlar ise zamanla TITAS’in uzmanhk alamna dahil olmuslardr,

TITAS’1n yurtdigindaki hizmetleri Karayipler’den (Aruba) Ortadogu’ya (Suudi
Arabistan, Kuveyt, Rusya Federasyonu), Avrupa’dan (Almanya, Bosna-Hersek),
Orta Asya’ya (Kazakistan, Azerbeycan, Ozbekistan) kadar uzanmaktadir,

Kurucu yonetim kurulu tiyeleri Necati Akgaglilar, Nihat Gokyigit ve Feyyaz Berker;

genel miidiirti, Murat Gigin’dir.

7.1.1. Tekfen Insaat ve Tesisat A.S.’nin Temel Nitelikleri

o Firma ozellikle agir sanayi yapilari, boru hatti ve su getirme yapilar, depo

ingaatlan alanlarinda uzmanlagmgtir.

e Firmanin biinyesinde, merkezde 180 kigi, sahalarda 3500 kisi ve tageron
kapsaminda 2200 kisi olmak iizere, toplam 5880 kisi ¢alismaktadir.

e Rekabet diizeyinin incelenmesinde, rakip firmalann yeterlilik durumlarinin
incelenmesi en onemli etken kabul edilmektedir. Biyiik firmalarin hemen
hepsinin bankalarda ortakhiklari bulunmaktadir. Bir firmaya kredi verilmeden
once tim birimler hakkinda bilgi edinildiinden, rakip firma hakkinda detaylh
bilgi edinilebilmektedir. Bu nedenle sirket politikasi gercevesinde, rakip
firmalarn igtiraklerinin bulundugu bankalardan kredi alinmamaktadir.
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e Firmanin elinde su anki piyasa degeri US $200 milyonun tizerinde 2462 ¢esit agir
ingaat makinesi bulunmaktadir. Bunlardan bazilan sunlardir:

~ 56 adet Paletli Dozer,

~ 55 adet Yiikleyici (lastikli + paletli),
~ 46 adet Boru Déseyicisi,

~ 74 adet Hareketli Ving,

~ 60 adet Paletli Ekskavator...

e Firmanin su anki igletme politikasi;

1. Karli ve ig¢ilik yogun projelere yonelmek,

2. Taahiit dis1 faaliyetlere yonelmek, (cesitli sirketler kurup ortak olmak, insaat
malzemeleri satan marketler agmak vb.)

3. Buyuk projeler bitifinde eldeki personelin istihdamu i¢in yeni ve kérlt islere
girmektir.

e Strateji ve politikalarin belirlenmesinde;

Devletin yatirim programlari,

Yatinnmlarin finansmamnin temin edilmis olup olmamast,
Ne 6lgude ithalata yonelik oldugu,

Hazine ve Merkez Bankasi’nin politikalarn,

Mallann fiyat endeksleri,

SN T e

Personel (is¢i) ticret seviyeleri,

departmanlarca incelenerek- Yonetim Kurulu’na sunulmaktadir. Orada da kendi goriis
ve bilgileri gergevesinde strateji belirlemesi yapilmakta, uygulama ig¢in Genel

Midiir’e damgilmaktadir. Aylik gelismeler holding biinyesinde izlenmektedir.
e Firma, taahhiit sektoriinde genel miiteahhitlik tiirii taahhit islerini istlenmekte ve

ige gbre degisim gosterse de genelde %25°in altina inmeyen oranda alt
miiteahhitlik (taseron) kullanmaktadir.
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Firmanin gii¢lii yonleri;

Pazarda firmaya duyulan giiven,
Uzmanlasma,

Iyi niyet,

Kalite’dir.

BN =

Rekabet ustinlagii yaratmak ve eksiklikleri gidermek amaciyla firma

biinyesinde:

Personel egitimi,

Departmanlar arasi koordinasyonu giiglendirme,
Dikey entegrasyon,

Maliyet analizlerini giiglendirmeye yonelik ¢aligmalar,

Isverenlerle sosyal iligkileri giiglendirmeye yénelik galigmalar,

A O S o A

Kalite giivence sisteminin gelistirilmesine doniik ¢aligmalar yapilmaktadir.

Firmanin igveren profili, yonetim (devlet yonetimi, bakanliklar, karayollan vb.)

ve biiyiik 6zel sektér yatirimeilarindan olugmaktadir.

Yiiklenici firmanin su an vermeyi digiindiifii minimum kontrat biyikliigi
1.250.000 $dur.

Yiiklenici firma, taabhiit iglerinin yanisira tasarim projeleri ve fizibilite projeleri
gibi hizmet isleri ile de ugrasmaktadir. Hizmet iglerini bazen kendileri yapmakta,
bazen de holding biinyesindeki mithendislik firmasina yaptirmaktadir. Ancak bu
tiir faaliyetlerin taahhiit iglerine oram gok azdir. Bazi durumlarda da igverenin

ozel istegiyle ara isler olarak yapilmaktadir.

Firmanin grup sirketlerinin bir kisminda %350 civarinda igtiraki vardir. Ayrica
bagka igletmelerle proje bazinda ortak girisimlerde bulunulmaktadir. Grup
sirketler daha g¢ok yurtigi ve yurtdisi imalat ve taabhiit sektoriinde faaliyet

gostermektedir. Ayrica firmanin bankacilik sektoriinde de igtiraki vardir.
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7.1.2. Tekfen insaat ve Tesisat A.S.’nin Gerceklestirdigi Projelere Ornekler

Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S., yurticinde ve yurtdisinda modern teknolojilerin
uygulandigi genig kapsamli projeler gergeklestirmektedir. Bunlardan bir kismu

asagida siralanmigtir:

— Irak-Turkiye 1. ve 2. Petrol Boru Hatt1

—  Yumurtalik Kirikkale Boru Hatt

— Suudi Arabistan Kralligi’na Tuzlu Su Antma Projesi
— Rusya-Tirkiye Dogalgaz Boru Hatti

— Basra-Urdin Boru Hatti

— Aliaga Petrol Rafinerisi

— Yarimca Petrokimya Unitesi

~ Mis Sit Fabrikasi

— Tofas Otomobil Fabrikas: Anahtar Teslimi
— Samsun Bakir Isletmeleri Anahtar Teslimi
— Sinanoba Uydu Kent

— Adnan Menderes Havaalani

— Tarsus-Adana-Gaziantep Otoyolu

— TEK’e trafo merkezleri

—  Atagehir Ingaas:

— Akmerkez Proje ve Yonetimi

— Belpa Ingaas1 ve Isletmesi

— Besiktas Oteli Projesi ve Insaast

— Bursa Kanalizasyon Projesi

— Metro Insaasi, Istanbul

— Botag, Ceyhan Deniz Terminali

— Fahaheel Otoyolu, Kuveyt

— Giiltg Baraji, Eregli

— Cekmece Niikleer Aragtirma Merkezi

— Tirk Elgilik Binasi, Bagdat

— Istanbul Lisesi Ilkokul Binas:

— Merkez Trafik Kontrol Sistemi, Cerkezkéy
— Aruba Rafinerisi, Karayipler
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7.2. Tekfen Insaat ve Tesisat A.S.’de Personel Planlama ve Kontrol

Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.(TITAS)de planlama ve kontrol yontemleri, 1993
yilinda sirket biinyesinde hazirlanan “Planlama ve Kontrol Yoénetmeligi” ile
belirlenmigtir. Sirket is hacminin biyiimesi ve teknolojinin gelismesi, sadece
projelerin takibinden 6teye gidilmeyen planlama ¢aligmalanmn yetersiz oldugunu
gostermistir. Bu amagla etkin bir bilgi iletisiminin saglanmasi ve bilgi akiginda
standartldsmanin olugturulmasi amaciyla “Planlama Departmanh@i” yoénetmelik
¢ergevesinde kurulmusgtur.

TITAS Planlama ve Kontrol Yénetmeligi proje ve planlamay1 su sekilde
tanimlamaktadir:

“Proje; sirketin tistlendidi ingaat ve/veya montaj igidir”.

“Planlama; projenin belirlenen/verilen zaman dilimi iginde, parasal ve fiziksel
kaynaklarn (isgiicli, malzeme, ekipman, tageron) optimum kullanimimi saglayacak
sckilde, teknik olarak yapilabilirlik gergevesinde ilerleyiginin  6nceden

tasarlanmasidir”.

Bu gergeve de, proje yonetiminin temel fazlan planlama ve kontroliin igerigi, sirket

icinde su sekilde belirlenmisgtir:

1. PLANLAMA

— Proje hedeflerinin saptanmasi,

— Yapilacak igin tanimlanmasi,

— Zamamn belirlenmesi,

— Proje organizasyonu ve ekibin olugturulmasi,
— Mevcut kaynaklarin belirlenmesi,

— Maliyet yapisinin olusturulmast,

— Yaratilan temel planin optimize edilmesi.
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2. KONTROL

— Gergek ilerleme ve maliyetlerin saptanmast,

— lerleme, kaynak kullanimi ve maliyetin planlananla karsilagtirilmasi,

— Hedef planin gergekgiliginin saptanmasi,

— Performansin degerlendirilmesi,

— Ileriye yonelik tahminlerde bulunulmasi, 6nlem alinmas.
TITAS’da planlamanin temel elemanlari; zaman, maliyet, kaynak (isgiici, malzeme,
ekipman, tageron) planlama etkin bir bigimde yapilabilmektedir. Detayl planlama
caligmalan santiye bazinda yapilmakta olup, merkez planlama bélimii egitim ve
koordinasyon sorumlulugunu yerine getirmektedir. Sekil 7.1°de firma planlama

sisteminin isleyis akis diyagrami verilmigtir.

TITAS planlama c¢aligmalarinda Primavera, Suretrack programlan ile kendi
biinyesinde gelistirdigi yazilimlan (PERSIS, P-KEY, EKIPSIS, STOKSIS vs.) etkin
bir bigimde kullanmaktadir.

Merkez planlama boluminde 3 kisi ¢aligmaktadir. Santiye planlamayi, proje
yoneticisine bagli olarak galigan Teknik Biiro ve/veya Planlama ve Kontrol Boliimii

tistlenmigtir.

Planlama ¢aligmalaninin bir pargasi olan insan kaynaklan planlamasi da, merkez ve
santiye planlama departmanlarinin koordinasyonu ve igbirligi ile yapilmaktadir.
Ayrica personel ile ilgili bilgilerin tutuldugu ve bordro islemlerinin yapildigi santiye
personel birimleri ile merkez insan kaynaklari birimi de planlama ¢alismalarinda
destek hizmeti saglamaktadirlar. ilgili birimlerin organizasyonel yap: igindeki yeri
EK A’da ayrnintistyla gosterilmektedir.

TITAS da tiim planlama galismalarinda oldugu gibi, insan kaynaklan planlamastyla
ilgili ¢aligmalarda yonetmelik cergevesinde belirlenmistir. Boylelikle projelerde
insan kaynaklarinin kontrol altinda tutulmasi ve her yonetim kademesi igin gerekli
karar destek sisteminin olusturulmasi amaglanmistir. Yonetmelik bazinda konuyla

ilgili agagidaki tanimlar yapilmistir.
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7.2.1. Tammlar

a.

i.

Direkt Personel : Caligmasi direkt olarak tiretime yonelik olan, iretimi maliyeti

ile orantil personel. Saha Miihendisleri ve Formenler bu kapsam disindadir.

Endirekt Personel : Calismalan siireye bagli olan ve maliyeti birebir iiretime

bagli olmayan personel. Saha Mithendisleri ve Formenler de bu kapsama
dahildirler.

Planlama Miihendisi : Proje Teknik Ofisinde ¢aligan projenin zamansal ve mali

kontroliine yonelik ¢aligmalarin teknisyenliini yapan mithendis. Projenin
biiytkliigiine gére bu igi teknik ofis yoneticisi de yapabilir.

Proje Mali Isler Yéneticisi : Projedeki muhasebe, finansman, personel, yerel

satinalma, kamp ve ofis idaresi gibi idari fonksiyonlardan Proje Yoneticisine

kars1 sorumlu olan yonetici.

Proje Yoneticisi : Projenin uygulanmasindan iist yonetime karsi tek basina

sorumlu olan yénetici.

Proje Teknik Ofis Yoneticisi : Projenin mihendislik islerinden, planlama ve

kontrol fonksiyonlarindan, mukavele yonetiminden, malzeme yo6netiminden

Proje Yoneticisine kargi sorumlu olan yénetici.

Santiye Sefi : Projenin tiretim kismindan (ingaat/montaj) Proje Yéneticisine kargt

sorumlu olan yénetici.

Teklif Ekip Lideri : Bir teklifin hazirlanma sorumlulugunu iistlenen, gerekli

kisileri bu konuda koordine eden sahis. Bu kisi, miimkiinse, miistakbel Proje

Yoneticisidir.

Merkez planlama ve Kontrol Bélimii : Projelerdeki planlama ve kontrol

¢aligmalarimt koordine edip destek saglayan, planlama ve kontrol ¢alismalarinin

bu yonetmelik ¢ergevesinde yiiriitiilmesini gézetim altinda tutan merkez birimi.
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j-

r.

SQ

Is Boliimleme Yapisi (WBS-Work Breakdown Structure) : Projenin kontrol

altinda tutuldugu seviyelere boliinmesi ile meydana getirilen ve i paketlerinden

(Work Package) olusan yapu.

Organizasyon _ Biliimleme Yapis1  (OBS-Organizational Breakdown

Structure) : Projede sorumluluklarin belirlendigi yonetim yapisi. Organizasyon

semasi bu yapiy1 gosterir.

Al

Proje Yonetimi : Projelerin zamaninda ve ayrilan biitge iginde, yeterli kaliteyi

saglayacak sekilde tamamlanmasindan sorumlu proje yonetici personeli.

Proje Organizasyonu : Projede gorev ve sorumluluklarin belirlendigi hiyerarsik

diizen.

PERSIS : Personel puantaj ve masraflarimin kontrolii ve bordro hazirlanmasi

amaci ile kullanilan, TITAS biinyesinde gelistirilmis yazilim.

P-KEY : TiTAS’ta gelistirilen, Planlama-Kontrol-Entegrasyon Yazilimi.

Proje Kontrolii : Proje performansim etkileyen faktorlerin takibi ve planlama

kriterleri karsilagtirilarak kontrol altinda tutulmasi.

Idari _Masraflar _: Direkt dretime bagh olmayan, fakat projenin

gergeklestirilmesi ve gerekli yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesi igin

yapilan harcamalardir. Endirekt giderler olarak da adlandirilir.

Is Paketi (Work Package) : Is planinda bulunan, belirli bir sorumlusu olan

aktivite grubu veya aktivite.
TAKIP : Taseron bilgilerinin tutuldupu ve izlendigi; merkezi tageron

kiitiphanesini olusturmak ve takip etmek amact ile TITAS binyesinde

gelistirilmig yazilim.
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Proje

v

Proje Teklif Grubu
Departmanlardan Yardim Alinmasi

y

Master Plan Hazirlanmasi

v

Proje Maliyetinin Belirlenmesi |(g————r—

Proje Maliyeti
Uygun mu?

Ihaleye Teklif Verilmesi

T

Thalenin Alinmasi

v

Proje Midiiriinin Atanmasi

!

Santiye Sefinin Belirlenmesi

T

On Planlama Calismalan  {g———

On Planlama
Uygun mu?

Santiye Planlamanin Olugturulmasi

Sekil 7.1 — Planlama Sisteminin Isleyis Akis Diyagran
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v

Projenin Uygulanmasi

Y
Giincelleme

l

Sire-Maliyet-Kaynak
Kontrolii

l

Raporlarin Hazirlanmast

|

Degerlendirilmesi

Raporlarin Merkez Planlamaca

:

Hazirlanmast

Degerlendirme Raporlarninn

Raporlarin Ust Birimlere
Tletilmesi

Raporlarin Santiyeye
Tletilmesi

Proje Sona
Erdi mi?

Hay1r

Yapinin Kullanima
Agilmasi

Sekil 7.1 — Devamu
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7.3. Insan Kaynaklanr Planlamas: Siirecinde Adim Adim izlenen Yol

7.3.1. Teklif Asamasi

Tekfen Insaat ve Tesisat A.S.’de insan kaynaklarim1 planlama calismalan teklif
asamasinda baglar. Bu ¢aligmalarnin, ongorillen ingaat teknifini yansitacak sekilde
hazirlanmasina 6zen gosterilir. Teklif galigmalani strasinda sirasiyla su iglemler

yapilir;

1. Oncelikle teklif verilecek is, planlama ve teklif bolimlerince tim ayrintilariyla
incelenir. Ozellikle kullanilacak is yontemleri, yoresel isgiicii imkanlari vs.
konularda proje yoneticilerinin goriglerine basvurulur.

2. Mevcut iggiicii nitelik ve nicelik olarak degerlendirilir.

3. Teklif verilecek proje, ilgili proje yoneticileri tarafindan alt béliimlere ayrilir.
Boylelikle tiim proje boyunca yapilacak isler saptanmis olur.

4. Yapilan metraj ¢alismasi ile her bir isin miktan birim cinsinden (m% m® vs.)
belirlenir.

5. TITAS biinyesinde olugturulmus veri analizlerinden yararlanilarak, her bir isin
birim miktanm gergeklestirmek igin gerekli iggiiciiniin niteligi (diiz ig¢i, formen,
operator vs.) ve niceligi (adam-saat) saptamir. TITAS binyesinde gergekei
bulunmadi1 igin Bayindirlik Bakanlif1 analizleri kullanilmamaktadir. Omegin 1
m® kuru toprakta makine temel kazis1 igin gerekli isgiicii, TITAS analizlerine

gore sbyle belirlenmigtir:

iSCILIK BIRIM | MIKTAR
Ingaat Formeni Saat 0.010
Loder Operatorii Saat 0.025
Dozer Operatori Saat 0.020
Agir Vasita Sofori Saat 0.100
Yagct Saat 0.005
Diiz Isi Saat 0.020

Yukandaki iglem, tiim i kalemleri igin yapilarak, tim proje boyunca gerekli direkt

personelin niteligi ve nicelidi birim is bagina belirlenir.
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6. Birim ig bagina bulunan iggiicli, metraj sonuglarindan ¢ikan her bir igin toplam
miktanyla garpildiginda, tiim proje i¢in gerekli olacak direkt personelin adam-
saat cinsinden miktar1 belirlenir. Omegin tiim proje boyunca 200 m® kuru torak

zeminde makine temel kazisi yapilacaksa toplam isgiicii $6yle belirlenir:

ISCILIK Birim Miktar Toplam Is Toplam Miktar
(saat) (m’) (saat)

Ingaat Formeni 0.010 200 2
Loder Operatorii 0.025 200 5
Dozer Operatorii 0.020 200 4
Agir Vasita Sofori 0.100 200 20
Yagci 0.005 200

Diiz Isgi 0.020 200 4

7. Boylelikle projedeki her bir ig kalemi igin gerekli direkt iggiiciiniin niteligi ve
nicelifi (saat) belirlenir. Son olarak da proje siiresi (saat) toplam isgiicii
miktarlarina (saat) oranlanarak, tiim proje boyunca gerekli olacak isgiiciiniin
niteligi ve sayisi yaklagik olarak hesaplanir.

8. Endirekt personel sayilari, proje yoneticileri tarafindan olusturulacak
organizasyon boliimleme yapisindan belirlenir.

9. Iggilik maliyetleri, iscilik miktarlanmin (saat) isgilik birim fiyatlanyla ($)
carpilmastyla bulunur. Asagida bu islem gosterilmektedir:

ISCILIK Birim Miktar Birim Fiyat Tutan
(saat) &) &)

Ingaat Formeni 0.010 6.25 0.06
Loder Operatorii 0.025 4 0.10
Dozer Operatori 0.020 4 0.08
Agir Vasita Sofori 0.100 3 0.30
Yagci 0.005 2 0.01
Diiz Isgi 0.020 2 0.04
Toplam (§) 3.23

122



10. Bulunan ig¢ilik maliyetlerine ig¢i kamp: mobilizasyon ve demobilizasyon
giderleri, direkt iggilik ile ilgili endirekt giderler, santiye isletme giderleri vs.
giderler de eklenerek net iggilik maliyetleri teklif i¢in belirlenir.

11. Mevcut isgiicii ile hesaplar sonucu bulunan iggiicti miktar ve nitelik agisindan
karsilagtinlarak yeni personel gereksinmesi teklif 6ncesi belirlenir.

12. Proje yoneticileri tiim bu kriterleri gézoéniine alarak teklif igin uygun fiyati
belirler.

EK B1°de, teklif ¢aligmalan boyunca insan kaynaklar: gereksinmesinin hesaplanmasi

icin yapilan metraj ¢aliymalari, isgiicli analizleri ve endirekt iggilik giderlerinin

belirlenmesi ile ilgili 6rnek belgeler verilmigtir.
7.3.2. On Planlama

Sirketin ihale sonucu istlenmeye hak kazandif: tekliflerin planlama ¢aligmalari,
Proje Yoneticisi ve Proje Teknik Ofis yoneticisi tarafindan sézlegsme gériismeleri
sirasinda ortaya c¢ikan degisiklikler de dikkate alinarak tekrar irdelenip, bir 6n
planlama raporu hazirlamir. Bu rapor ist yonetimin onayma sunulur. Rapor
kapsamina “Kalite Politikasi ve Plam” ile “Saghk, Emniyet ve Cevre (SEC)”
politikasi ana basliklarla 6zetlenir. Proje, yurtdisinda ise, Merkez Mali ve Idari Isler
ile insan Kaynaklan ve Lojistik Gruplarinin yerel mevzuatlarla ilgili bilgi ve
tavsiyeleri yazili olarak alinip, kapsama dahil edilir. Bu raporun bir kopyas1 Merkez

Planlama ve Kontrol Boliimiine verilir. Rapor 6rnegi EK B2’de verilmektedir.

1. On Planlama ¢aligmalarinin ilk agamasi, projenin izlenecegi, kontrol altinda
tutulacags boliimlere ayrilmasi ve bu bolimler alinda projeyi olugturan tiim

birimlerin genelden detaya siralanmasidir.

Is Bolimleme Yapisi (WBS), oncelikle projenin bolimlerine, sonra mesleki
disiplinlere gére hazirlanabilir. Projenin béluamleri, cografi bolgeler olabilecegi gibi,
kendi bagtna birer proje kabul edilebilecek kisimlardan da olugabilir. Bityiikligii ve
ozellikleri g6z Oniine alinarak, proje boliimleri seviyelere ayrilabilir. Proje boliimleri
desimal sisteme gére kurulmus 4 basamaklt bir kod ile belirtilir. WBS’nin en alt

detay is programundaki aktiviteleri olugturur.
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Aktiviteyi belirleyen elemanlar; sirasi ile numarasi,siiresi, tanmimi, kodlarn, kaynaklan

ve kisitlandir.

Kullanilacak aktivitelerin detayr Proje Yoneticisi ve Merkez Planlama ve Kontrol
Bélimii tarafindan belirlenir. Projenin ana i programi, biitgesi ve nakit akisi bu
aktiviteler bazinda takip edileceginden, aktivitelerin detayr projenin kontrol altinda
tutulmas: igin gerekecek detay ve santiye sartlannin gerektirdigi pratiklige elverigli

olmas: gereklidir.

Aktivitelerin belirlenmesi ile projenin Is Bolimleme Yapisi (Work Breakdown

Structure) tamamlanmg olur (EK B2).

2. Teklif varsayimlarina dayanarak distik detayda bir i programi 6n planlama
agamasinda hazirlanir. Bu program Primavera’da olusturulur (EK B2).

3. Projenin hedeflere uygun olarak yiritiilmesi ve kontrol altinda tutulmas: igin
gerekli insan giictiniin belirlenmesi gok onemlidir. Bu nedenle Is Béliimleme

Yapisinin hazirlanmasinin ardindan proje organizasyon semasi hazirlanir,

Proje organizasyonu hazirlanirken o6zellikle operasyon konusunda is béliimleme
yapisindaki her ig paketinin bir ve ayni diizeyde yalniz bir sorumlusu olmasina dikkat
edilmelidir.

On planlama asamasinda organizasyon semasimn yapisi ve kadrolar olusturulur.
Sema tzerinde her grup igin personel sayilan mesleklere gore saptanir. Ayrica

gerekli personelin seviyesi (Kadro Kodlarina gore) ve sayist belirlenir (EKB2).

TITAS projelerinde kullanilan tip organizasyonun ve personel listesinin birer 6rnegi
EK B2’de verilmigtir.

4. Tageron marifeti ile yapilacak isler belirlenir.

5. Yukarida belirtilen ¢aligmalar tamamlandiktan sonra Primavera’da hazirlanan ig
programina her ig kalemi igin kullamlacak insan kaynaklan islenerek zamana
bagli olarak personel ihtiyaglar belirlenir. Boylelikle personel masraflarimn

zamana bagl dagilimi da olusturulmus olur.
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EK B2’de, proje boyunca olugmasi planlanan endirekt personelin aylara gore dagilim
programina ve direkt personelin adam-ay diyagramlarina birer 6rnek verilmigtir. Bu
belgeler sayesinde, tim proje igin gerekli direkt ve endirekt personel nitelikleri ve

sayilari yapim agamasi 6ncesi belirlenmis olmaktadir.

Proje yoneticisi ve planlama béliima bu veriler 15181nda, gerekli personel ihtiyacim
ve tedarik yollarimi belirlemektedir. TITAS’da prensip olarak gerekli personel
ihtiyaglari oncelikle sirket biinyesi iginde (yer degistirmeler, fazla galigma vs.)
kargilanmaya caligilmaktadir. Sayet bu yontem yeterli olmazsa, son asama olarak
yeni personel alimina gidilmektedir.

6. Planlama ve kontrol yénetmeliginde belirlenmis olan personel planlama
sisteminin  sirekliligini  saglamak, islerlifini gelistirmek, projelerdeki
uygulamalan izlemek ve gerekli diizeltici faaliyetleri zamaninda yapabilmek igin
sirket i¢i denetim plam hazirlamir. EK B2’de bir i¢ denetim plam 6regi
verilmigtir.

7. On planlama galigmalaninin sonucunda EK B2’de 6rnegi gorilen On Planlama
Raporu hazirlanarak iist yonetimin onaymna sunulur. Sunus, tim Genel Midiir
Yardimcilarimin hazir bulundugu bir toplantida Genel Midiir’e Proje Yéneticisi

tarafindan yapilir.
7.3.3. Detayh Planlama

On planlama raporunun iist yonetim tarafindan incelenip onaylanmasimn ardindan

detayl planlama ¢aligmalan baglar.

1. [lk asamada on planlama safhasinda hazirlanan organizasyon boliimleme

yapisina gére organizasyon semasi hazirlanir,

Projenin ingaat/montaj isleri digindaki faaliyetlerinde c¢alisacak personel, ilgili
merkez birimlerinin prosediirlerine uymak zorundadir. Bu nedenle bu personeli,
Proje Yoneticisi ile ilgili merkez birimi mistereken seger. Oregin, Proje Teknik
Ofisinde planlama ve kontrol konusunda galisacak personelin segiminde Merkez

Planlama ve Kontrol B6liimil Yoneticisi’nin onay1 alinir.
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2. Is program Proje Yoneticisi tarafindan Merkez Planlama ve Kontrol Béliimiiniin
koordinasyonu altinda, proje konusunda iist yonetimin aldif1 stratejik kararlar ve
projenin sozlesmesel gerekleri dogrultusunda hazirlanir. Is programinda WBS’da

belirlenen aktiviteler kullanilir.

Detayl is programi1 CPM yontemi ile Primavera Project Planner yazilimi kullanilarak
hazirlanir. Bu programda 6n planlama agamasinda hazirlanan ig programi baz alinir.
Merkez Planlama ve Kontrol Bolimi, is programi konusunda proje yonetimine

teknik yardimda bulunur.

Is programi planlama ve kontrol agisindan projenin bel kemigini olusturdugundan

gercekgi olmasi gok 6nemlidir.

3. Planlama asamasinda Proje Yoneticisi/Teknik Ofis Yoneticisi WBS’daki her
aktiviteyi gerekli detayda alt aktivitelere boler. Alt aktiviteler segildikten sonra
alt aktivitenin planlanacagi ve izlenecegi birim belirlenir ve iggiicii analizleri

yapilir.

Proje Yoneticisi / Teknik Ofis Yéneticisi analizleri zaman iginde kesinlesmekte olan

sartlara gore revize eder, s6zlegsmesi imzalanan tageronlar ilave eder.

Her proje, sene baginda ve altinci ay sonunda olmak iizere senede minimum iki defa
guncellestirilmis analizlerini Merkez Planlama ve Kontrol Boliimiine iletir. B6ylece,
TITAS biinyesinde planlama ve teklif bolimii tarafindan kullamlan “isgiicii ve
maliyet analizleri” veritabani giincellestirilir. TITAS bunyesinde bayndirlik

bakanlid1 analizleri kullanilmaz.

4. Projede kullanilacak alt aktivitelerin segilmesinin ardindan, metraj ¢alismasi
yapilir ve P-KEY programina girilir.

5. Insan kaynaklann kullamm raporlan iretilerek is programimmin personel
durumunda istenmeyen sonuglara yol ac¢ip agmadifn irdelenir. Kaynak
kullaniminda diizensizlikler gorilen hallerde oncelikle is programi yeniden
gozden gecirilir. Gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra, Primavera’nin

“Resource Levelling” fonksiyonu ile kaynak dengelemesi yapilir.
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6. Projedeki is¢ilik miktar olarak P-KEY programindan alinir. Personel kullanim

zamanlari ise Primavera’dan alinarak incelenir.

Proje Yoneticisi proje boyunca gerekli personelin listesini ve ihtiyag tarihlerini
isgiicii kullamm raporlarindan elde edilen bilgilere gére gikararak, personel ihtiyag

programini personel boliimiine iletir.

7. Projerhedef program: belirlendikten sonra Proje Yonetimi, girket iist yonetimine
sunulmak tzere bir rapor hazirlar. Raporun hazirlanmasinda Merkez Planlama ve

Kontrol Bolimiinden destek alir. Raporun igerigini:

— Detayli Is Programi

— Maliyet Analizi Raporu

— Kaynak Kullamim Raporu
— Nakit Akig1 Tablosu

— Adam-Ay Histogramlan

— Ana Malzeme Programi
— Ekipman Programi

— Taseron Programt’olugturur.

8. Proje planlama raporunun hazirlanmasi ile planlama agamasi tamamlanmig olur.
Projede belirsizlikler kayboldukga is programi ve proje biitgesi revize edilir. Bu
sorumluluk Proje Teknik Ofis Yoneticisine aittir. Onemli revizyonlar igin ilgili

Genel Midiir Yardimcist’nin onayi alinur.

7.3.4. Kontrol

Proje planlama raporunun hazirlanip onaylanmasi ve projenin sézlesmesel siiresinin
baglamas: ile proje kontrol siirecine girilmis olur. Projenin kontrol altinda
yuriitilmesi Proje Yoneticisinin sorumlulugundadir. Proje kontrolii, Proje
Yoneticisinin en 6nemli fonksiyonunu teskil eder. Proje kontrolii iki safhadan
olusur. Bunlardan birincisi olusan ilerlemelerin ve masraflarin olugtuklan anda tespit
edilerek kayit altinda tutulmasi, ikincisi plandan sapmalarin belirlenerek gerekli

Onlemlerin zamaninda alinmasidir. Bunun igin yapilan islemler sunlardir:
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1. Fiziksel ilerlemelerin tespiti igin Proje Teknik Ofis Yoéneticisi, Santiye Sefine
periyodik olarak detayl: is ve iretim programlan verir. Haftalik is programlari,
saha mithendislerine dagitilmak tzere hazirlandifindan, sorumluluklarnna gore
gruplandirilmus, belirli bir siireyi kapsayan programlardir. Bu programin yanisira,
aymt donem iginde planlanan miktarsal Gretimi gésteren alt aktivite bazinda
iiretim programu da verilir. Uretim programinda aktiveteler, alt aktiveteler,
gergeklesen ve kalan imalat miktarlan gosterilir. Uretim programi sorumluluklar

(ekipler) bazinda hazirlanir.

Santiye Sefi, siire iginde gergeklesen imalat bilgileri ile gergeklesme tarihleri iiretim
programlarina iglenmis olarak Proje Teknik Ofis yoneticisine iade eder. Bu islem bir

haftalik periyotlarla yapilir.

Proje Teknik Ofis Yoneticisi sahadan gelen tiretim programlarim P-KEY programina
girer. Bu programdan Primavera’daki i§ programina gegis yaparak, ilerlemeleri is
programina otomatik olarak igler. Izleyen dénem igin giincellestirilmis programdan
yeni ig ve lretim programlan iretir ve Proje Yoneticisine verir. Projelerde

giincellestirme giinii Cumartesi, program verme giinii Pazartesidir.

Boylelikle sahadaki insangiicii ve yapilan ig siirekli gozlemlenir ve verimlikleri
degerlendirilir. Gerekirse ilave personel alimina gidilerek is hizlandinlir veya

personel azaltilarak ig yavaglatilir.

2. Personel masraflanmn ve galigma sirelerinin aktiviteler bazinda kayit altina
alinmas1 Proje Mali Idari Isler Yoneticisinin sorumlulugundadir. Personel ile
ilgili iglemler PERSIS yazilimu ile yiratilir.

Puantajlar giinlik olarak ekipler bazinda tutulur. Puantaj formlar sabahlan personel
bolimiince Santiye Sefine verilir, aksam toplanir. Formlan aktivite sorumlularn
doldurur. Giinlik puantaj formlaninda personelin adi-soyadi, meslegi, ¢aligtid is,
normal mesai ve fazla mesai (normal, hafta sonu, bayram vs.) siireleri hakkinda
bilgiler yer alir (EK B3). Bu sayede, her personelin bir giin boyunca yaptig1 isler

izlenerek planlama ¢aligmalan degerlendirilir.
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Endirekt is¢ilikler, maagli personel de dahil olmak iizere, endirekt aktivitelere garj

edilir,

Personel bilgileri ve masraflan ay sonlarinda PERSIS programindan Primavera’daki
is programina aktarilir. Bu sayede is programindaki insangiicii bilgileri

gincellestirilir ve planlanan personel sayilan yeni verilere gére revize edilir.

Is makintlerinde ¢alisan operatorlerin kayitlari ekipman puantaj formu sayesinde

tutulur (EK B3). Bu formda, ¢alisan operatoriin adi-soyad: ve galigma saati belirtilir.

3. Taseronlann sagladiklari is¢ilik saatleri PERSIS yazilimlaninda olusturulan
tageron dosyalarinda kayit altina alinir. Isgiicti bilgileri taseronun is kalemleri ve
meslek gruplan bazinda adam-saat olarak tutulur (EK B3). Ay sonundaki iiretim
bilgileri ile degerlendirme yapilarak, is kalemi bazinda taseron iretkenlikleri
cikartilir (EK B4). Bu bilgiler “Aylik Rapor” kapsaminda yayinlanir.

Boylelikle TITAS sadece kendi personelini planlamakla yetinmemekte, taserona ait
personelin de planlamasini yaparak kontrol altinda tutmaktadir. TITAS gerektiginde
sozlesme kosullan ¢ergevesinde tageronlardan, personel niteligini ve sayisim
degistirmesini talep edebilmektedir. Bu ise isin zamaninda ve optimum insangiicii

ile yapilabilmesini saglamaktadur.

4. Endirekt personel her ay sonunda planlanan-gergeklesen karsilagtinlmalan ile
kontrol edilir. Efer bir sapma varsa bunun nedenleri aragtinlir ve gerekli

onlemler alinir.

5. Ara maliyet merkezlerinde (beton santrali, prekast at6lyesi vs.) ¢alisan personelin
adam-saat bilgileri PERSIS programinda agilan bir dosyada tutulur. Bu sayede
yoneticiler, burada ¢aligan personel hakkinda daha saglikli karar verme imkanina

sahip olurlar.

6. Proje kontroliiniin pratife donustiraldiigii asama, tutulan kayitlanin planlama

degerleri ile kargilagtirilmasi ve sapmalarnin belirlenerek énlemlerin alinmasidir.

129



Primavera yazilimi kullanilarak, zamansal sapmalar hedef programa gore izlenir.
Kalan iglere ait kaynak kullanim ve maliyet analiz raporlari ile gergeklesen degerlere
ait bilgiler birlikte incelenir. Hedef projeden sapmalar ve yol agacaklan etkiler ilgili
yoneticilere rapor edilerek gerekli Onlemlerin zamaninda alinmasi saglanir.
Sapmalann gozden gegirilmesi ve gerekli 6nlemlerin alinmasindan Proje Yoneticisi

sorumludur.

Proje yoneticisi efer c¢alisan personel sayisi veya niteliginde bir degisiklik
yapilmasini 6ngoriirse, personel boliimiine ileterek gerekenin yapilmasini isteyebilir.
Bunlar ;

~ Personelin yerinin degistirilmesi,
~ Personelin igten ¢ikariimasi,

~ Yeni personel alinmast...

seklinde olabilir.

7.4. iscilik Miktarlarmm ve Maliyetlerinin Belirlenmesi

Ingaat isletmelerinde iscilik maliyetlerinin belirlenmesinde iki temel adim s6z konusu
olmaktadir. Bunlardan ilki ig¢ilik miktarlarinin saptanmasi, ikincisi ise bunlarn

iscilik ticretleriyle degerlendirilerek ig¢ilik maliyetlerinin belirlenmesidir.

Iscilik maliyetlerinin belirlenebilmesi igin 6n kogul bir raporlama sisteminin
olusturulmas: zorunlulugudur. Nitekim TITAS ¢esitli belgelerden olusan iyi bir
raporlama sistemi kurmustur (EK A). Bu belgeler yardimiyla iscilik maliyetleri
saptanmakta ve bunlar icretlerle degerlendirilerek isgilik maliyetlerine

ulagilmaktadir. Iscilikle ilgili belgelerin degerlendirilmesi sonucu genel olarak;
— her personelin (is¢i ya da usta) tcreti,
— belirli bir donemdeki toplam isgilik maliyeti,

— belirli bir imalat i¢in harcanan is¢ilik miktan

hesaplanabilmektedir.
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Iscilik miktarlarinin belirlenmesinde 6lgi birimi “saat™ kavrami olmaktadir. Maliyet
Muhasebesinde saat kavramu belirli bir is (imalat) igin harcanan emegin birimini
ifade eder. Bu emek 6lgisi, yani saat belirli bir Gicret-saatle ¢arpilarak g¢alisanin

ticreti bulunur.

Diger taraftan saat kavramm bir zaman birimini (60 dakika) ifade eder. Isgi bu siire
icinde “saat iicretini” kazanir. Eger herhangi bir iste ¢ kisi ¢aligtyorsa saat bagina 3

ticret saati harcanmig demektir.
Bu noktada s6z konusu kavrami ayirmakta dikkat etmek gerekir:

Saat = ticret saati (Sa)

Saat = zaman saati (h)

Iscilik miktarlanimin saptanmasinda ele alinan 6lgii birimi daima {icret (adam)
saatlerdir. Bunlar ingaat imalatlan igin harcanan saatlerdir ve pratikte “hizmet
saatleri” ya da “iretim (imalat) saatleri’nin kasdedilmesinden otiirii de “iiretken

saatler” olarak adlandinlir.

Bunun yanistra belirli bazi igler igin de saat harcanmakta, ancak bunlar dogrudan
dogruya imalatin igine girmemektedir. Bu tir igler ana imalat kalemlerinin
gerceklestirilmesi i¢in gerekli yan igler nitelifindedir (6rnegin malzeme getirip
gétiirme, cesitli 6lgme igleri, ingaat alanlarimin temizligi, alet ve araglarin temizligi,
imalatlarin kontrola gibi). S6z konusu isler i¢in harcanan saatler “yardimci iicret
saatler” olarak adlandinlmaktadir. Bu tir isler, dogrudan dogruya ingaat imalatina
yonelik oldugundan bunlar i¢in harcanan saatlere "lretken olmayan saatler” de
denilmektedir. Ancak bu kavram igeriksel olarak yanlis kullaniimakta, zira bu isler
olmadan imalat yapilmasi s6z konusu olmamaktadir. Bu nedenle bunlarda gergekte
iiretken saatlerdir. Ancak bu tiir saatler, beton isleri, duvar igleri, kalip igleri gibi
isler igin dolayli olarak olusan saatlerdir. Diger bir deyisle bu saatler dolayh saatier

olarak da tanimlanabilir.

Belirli ingaat igleri (imalatlan1) i¢in harcanan icret saatlerin biyikligini

degerlendirebilmek igin bu saatlerin ig miktarlan ile karsilagtinlmasi gerekir.
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Bu durumda belirli bir imalat i¢in harcanan iicret saatlerle, bu imalatin miktan
karsilagtirilarak s6z konusu imalatin birim miktarn i¢in ne kadar iicret saat harcandigi

belirlenir.

Bir birim imalat (1 m® beton) igin ne miktarda iicret saatin gerekli oldugunu gésteren

degere “tiikketim degeri” ad1 verilir.

Eger harcanan iggicii saatlerine karsilik olgilebilen bir is ya da imalat varsa bu
tiiketim degerleri olugturabilmektedir.

Ornek:

Bir istinat duvarinin yapiminda 10 kez tekrarlanmasi gereken bir kalip igi soz
konusudur. Her kaliplama da 80 m” *lik bir yiizey kaplanacaktir. Bu kaliplama isi
icin 80 m” °lik bir adet kalip takimi kullamlmaktadir. Bu 10 kez kalip takma ve
sokme igi igin 640 iicret saat harcanmigstir. Bu durumda:

640 Sa
Tiketim Degeri = = 0.8 Sa/m”dir.
10 x 80 m?

Ancak bu kalip isi i¢in gergekte daha fazla saat harcanmugtir. Kalip, yerine
konulmadan 6nce monte edilmistir (6megin g¢elik destek profilleri kalip sacina
baglanmigtir). Kaliplar, isin bitiminde sokiliip temizlenecektir. Bu ek igler igin
harcanan iicret saatler, bir defalik igler igin harcanmasina ve i miktarindan bagimsiz
olmasina ragmen, titketim degeri igine alinacaktir. Ornegin s6z konusu kalip isinde

kaliplarin montaji, sékiilmesi ve temizlenmesi igleri igin 80 saat harcandift kabul

edilirse:
640 Sa + 80 Sa
Tiiketim Degeri = = 0.9 Sa/m* dir.
10 x 80 m?
olarak hesaplanacaktir.
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Belirli yapim isleri i¢in gerekli olan hazirlik ve bitirme igleri Gcret saatlerin
saptanmasinda problemler dogurmaktadir. Bu nedenle raporlama sisteminde bu tiir
saatler 6zel olarak belirtilmeli ve saptanmalidir. Bu tir saatlere “simir saatler’de
denilmektedir.

Sinur saatler birden fazla tekrarlanan ingaat iglerindeki hazirlik ve bitirme igleri igin

harcanan saatlerdir ve titketim degerleri igine alinir.

Her santiyede belirli bir ingaat igi i¢in (imalat i¢in) harcanmayan belirli {icret saatler
de s6z konusudur (Belirli 6zel nedenlerle ¢alisilmadan gegen saatler, hastalik, belirli
toplantilara katilma, bayram tatil giinleri saatleri gibi). Bu tir herhangi bir is

yaptlmaksizin ticretlendirilen saatler “sosyal saatler” olarak adlandirilmaktadir.

Yukandaki agiklamalardan sonra, kisaca oOzetlenecek olursa, f{icret saatlerin

saptanmasinda su kavramlar kullanilmaktadir [26]:

Ucret saatler (Sa) -

Tiiketim Degeri =
Uretim Miktar1 (m?, m® vs.)

Dolaysiz Saatler : Ingaat imalatlarinin her pozisyonu igin, o pozisyon ile ilgili olarak
olustugu dogrudan saptanabilen saatler.
Dolayli Saatler : Hangi imalat pozisyonu i¢in olustufu dogrudan saptanamayan

saatler.

Sinir saatler : Birden fazla tekrarlanan imalatlardaki hazirhk ve bitirme isleni igin
harcanan saatler.

Sosyal saatler : Yasal ve difer yﬁkiﬁnlﬁlﬁklerden otirti tcret verilen ancak

¢aligtimayan saatler.

Ucret saatlerin saptanmas igin gerekli olan belge giinlitk raporlar olmaktadir. Bu
raporlar isletmenin santiyelerinde doldurulan raporlardir. Bunlar sayesinde iggilerin
toplam iicret saatleri belirlenmekte ve iggilik tcretleriyle degerlendirilerek isgilik
maliyetleri hesaplanabilmektedir. Bu islem aym zamanda, isgilerin uygun yerde ve

uygun siireyle ¢alisip galismadiginmin anlagilmasinda da yardimci olmaktadir.
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7.5. Tekfen insaat ve Tesisat A.S. Raporlama Sistemi

Raporlama, degisik yonetim kademeleri arasinda bir haberlesme araci iglevi
yapmasinin yanisira, raporu hazirlayan yoneticilerin de projenin gergeklerini gozden

gecirmesini saglar.

Proje planlama ve kontrol ¢aligmalarinda iretilen raporlar, yayinlanma sikligi,

amaglan, rapor sorumlular1 ve dagitim ile format 6rnekleri listesi bir tablo halinde

EK A’da verilmektedir.

Bunlar iginde insan kaynaklann planlamasinda dogrudan veya dolayli olarak rol

oynayan raporlar Tablo 7.1°de gosterilmistir.

Tablo 7.1. — insan Kaynaklari Planlamasinda Kullanilan Proje Raporlar:

Raporun Yaymlanma Amaci Rapor Dagitim
Adi Tarihi / Periyodu Sorumlusu
On Planlama Birinci Ay Iginde Proje Proje Merkez
Raporu Planlamasi Miidiri Planlama
Aylik Ayhk Proje Proje Merkez
Rapor Yonetimi Miidiirii Planlama
Proje Gegici Kabul Proje Proje Merkez
Degerlendirme Yapildiktan Sonra Yonetimi Mudart Plantama
Raporu
Detaylt Ilk 3 ay iginde / Proje Proje Merkez
Planlama ve Yilda bir Yonetimi Miidiirt Planlama
Maliyet Raporu
Ginliik Uretim Ginlik Proje Saha Sefi Teknik Ofis
Raporlary Yonetimi Proje Miidiirii
_Tageron Aylik Uretkenlik Teknik Ofis Saha Sefi
Uretkenlik Analizi Sefi Proje Miidiirii
Raporu
Uretim Onbes Giin _Proje Teknik Ofis Saha Sefi
Degerlendirme Ilerleme Sefi Proje Miidiirii
Raporu

Ayrica yalmizca personel bolimiinin sorumlulugunda olan ve

planlama c¢aligmalarina yon veren raporlar vardir. Bunlar da Tablo 7.2°de

gosterilmigtir.
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Tablo 7.2. — Personel Biliimiiniin Sorumlulugundaki Proje Raporlari

Raporun Yaymlanma Amaci Rapor Dagitim
Adi Tarihi / Periyodu Sorumlusu
Tageron / Aylik Uretkenlik Personel Teknik Ofis
Adam - Saat Analizi
Personel Aylik Isgict Personel Teknik Ofis
Raporu durumu Proje Miidiirii
Aktivite / Aylik Uretkenlik Personel Teknik Ofis
Adam - Saat Analizi
Is Kazalan Aylik Is Giivenligi Personel Merkez
Raporu ve Isgiicii Personel Bol.
Kayiplan Proje Miidiirii

1. Giinliikk Imalat Raporu

Saha $efi tarafindan her giin doldurulan bu raporda yapilan is, ¢alisan personel sayisi
(direkt, endirekt, tageron olarak) ve hava durumu hakkinda bilgiler verilir. Boylelikle
her giin hangi iste ne kadar personelin ¢ahistifi, bu personelin ne kadar ig yaptig;,
tiretimin hava durumu nedeni ile mi yoksa personel yiiziinden mi aksayip aksamadigt

belirlenir.

Bu raporun birer kopyas: santiye planlamaya ve proje yoneticisine verilir. Santiye
planlama bolimii bu veriler 15181nda i programini revize ederek personel ihtiyacini
veya fazlalifim belirler. Buradan hareketle Proje Yoneticisi de personelle ilgili
gerekli tedbirleri alir. Boylelikle personel kaynakli sorunlar giderilmis olur. Rapor
6megi EK B3’de verilmigtir.

2. Puantaj icmal Listesi (Taseron)

Bu raporda tageronun ¢aligtirdig1 personelle ilgili bilgiler yer alir. Bu bilgiler yapilan
isin tanimi, ¢alisan personelin sayis1 ve niteligi (betoncu, kalipgi vs.), saat cinsinden
normal ve fazla mesai siireleri ile ige gelmeyen personelin devamsizlik nedenlerini
(hastalik, izinli vs.) igerir. Béylelikle tagerona ait personel TITAS tarafindan siirekli

izlenerek gerekli tedbirler alimr. Rapor 6megi EK B3’de verilmigtir.
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3. Direkt ve Endirekt Personel Raporlari

Bu raporlar direkt ve endirekt personel hareketlerini izlemek igin kullamlir. Raporda
proje bilgileri, personelin gorev ve meslek durumu ile bir donem boyunca ige giren
ve ¢ikan personel sayilan yer alir. Bu raporlar sayesinde projede her donem sonunda,
kag tane ve hangi nitelikte personelin ¢aligmakta oldugu net olarak belirlenebilir.
Baylelikle planlanan personel ile gergeklesen personel durumlari arasinda rahatlikla

kargilagtirma yapilabilir. Rapor 6rnekleri EK B3’de sunulmustur.

4. Aktivite Adam-Saat Bilgileri Raporu

Bu raporda her bir aktivite de ¢aligan personelin galigma saati ve meslegi hakkinda
bilgiler yer alir. Bu rapor sayesinde TITAS veri analizleri olusturulur. Bu veri
analizleri ise personel planlamasinda kullamlir. Ornegin, 1 m® beton dokiimii iginde
toplam kag adam-saat harcandif1 ve hangi nitelikte personel kullanildif: bu analizler
sayesinde belirlenir. Bu nedenle bu raporlar 6zellikle teklif ve planlama bolimleri

i¢in vazgegilmez niteliktedir. Bu raporun bir 6rnegi EK B3’de verilmistir.

5. Avlik Proje Saglik-Emniyet-Cevre (SEC) Raporu

Bu rapor personel béliimlerince aylik olarak hazirlamir ve merkez personel béliumii
ile proje yoneticisine dagitilir. Raporu genel olarak proje bilgileri, aylik ¢aligma
bilgileri (¢aligilan adam-saat vs.), aylik performans bilgileri (emniyetsiz davranig
sayisi, zaman kayipl kaza sayisi vs.), proje galiyma bilgileri (kiimulatif galigilan

toplam adam-saat, kayip zamanli kaza siklik orani vs.) olugturur (EK B4).

TITAS personel emniyetine ve ¢evreye ¢ok onem vermektedir. Merkezde
olusturdugu SEC (Saglik-Emniyet-Cevre) departmam siirekli olarak personel ve
planlama departmanlanyla igbirlifi i¢inde g¢aligmaktadir. Bu birim gantiyelerde
olusan kazalan ve emniyetsiz davramislani belirlemekte ve gerekli onlemlerin
alinmasim saglamaktadir. SEC departmaninin organizasyon yapisi ve is kazalan ile
ilgili olarak yurt iginde, yurt disinda ve santiyeler bazinda yaptigi ¢aligmalara
omekler EK C’de verilmigtir.
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7.5.1. Aylik Rapor

Teknik Ofis hazirladigt aylik raporu (EK B4) Merkez Planlamaya ve Operasyon
Genel Mudiir Muavini’ne gondererek {ist ydnetimin projenin genel durumu hakkinda
bilgi edinmesini saglamaktadir. Bu rapora gore, gerektifinde operasyon Genel
Midir Muavini santiyelere miidahale edebilmektedir. Ornegin, santiyeler arasi
isgiicti transferiyle ilgili talimat verebilmesi gibi.

Rapor iginde projenin zamansal ve parasal agidan durumunu gosteren rapor dzeti ile
is programimnin giincellestirilmis halinin bir 6zeti yer alir. Projede galigan personelle

ile ilgili olarak su belgeler yer alir:

1. Ozet Organizasyon Semast

Projedeki ana fonksiyonlar ve bu fonksiyonlan tstlenen kigiler bu kisimda sematik
olarak gosterilir. Ay iginde yapilan atamalar sema iginde belirtilir. Bu sayede
endirekt personel hareketleri iist yonetim tarafindan incelenebilir ve gereken
degisiklikler yapilabilir (EK B4).

2. Personel ve Personel Hareket Listeleri

PERSIS yazilimindan ay sonu itibari ile alinan ekipler bazinda gérev ve mesleklere
gore personel hareketlerini gésteren icmal listelerdir. Bu listeler endirekt gruplar da
dahil olmak iizere (Proje Midirligi, Teknik Ofis, Mali Isler vs.) tim ekipleri
kapsar. Tageron personeli de ayrica bildirilir.

Doénem iginde giren ve gikan personel sayilarindan elde edilen personel hareketleri

listesinden, personel listesi elde edilir(EK B4).

Bu sayede, her ay sonunda projede galigan direkt ve endirekt personelin toplam sayisi
ile her birinin gorevi ve meslegi hakkinda bilgi saglanmis olur. Bu ise planlanan
personel ile gergeklesen personeli karsilagtirmaya ve isgiicii planlarini revize etmeye

yarar.
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3. Taseron Verimlilik Degerlendirme Raporu

Ay sonu itibari ile, her bir projede tageronlanin yaptiklar iretim ve bu iretim igin
harcadiklan iggiicii (adam-saat) miktarlan bu raporda yer alir. Ayrica her bir
tageronun verimliligi (adam-saat / imalat miktart) de hesaplanarak raporda belirtilir.

Bu sayede sirket yonetimi tageronlan kargilastirma ve personel sayilarim diizenleme
imkan1 bulur. Gerekirse tageronlardan personel sayilarimi azaltmalari ya da
arttinlmalan istenebilir. Burada ki amag, projenin zamaninda ve yeterli kalitede
tamamlanabilmesidir (EK B4).

4. Personel Planlanan - Gerceklesen Listesi

Bu raporlar planlanan ve gergeklesen direkt-endirekt personelin karsilastiriimasina
yarar. Bu sayede her ay gergeklesen personel sayilan ve nitelikleri belirlenir.

Buradan hareketle de gelecek aylarda olmasi beklenen personel sayilari olugturulur.

Bu raporlar sayesinde projede galigan personelin planlanan sayi ve nitelikte olmast
saglamir. Sayet planlanan ve ger¢eklesen personel miktarlan arasinda fark varsa

bunun nedenleri aragtirilir ve gerekli 6nlemler alinir (EK B4).

7.5.2. Proje Degerlendirme Raporu

Proje tamamlandiktan sonra (gegici kabul yapildiktan sonra) Proje Miidiirii “Proje
Degerlendirme Raporu” (EK BS5) hazirlamaktadir. Genel Miidiire, Genel Miudir
Muavinine ve Merkez Planlamaya iletilen bu raporda, proje hakkinda genel bir

degerlendirme yapilmakta, hedeften sapmalar ve nedenleri agiklanmaktadir.

Raporun igerigini rapor 6zeti, proje bilgileri ve tamamlanmis is programi olusturur.
Ayrica personelle ilgili su bilgiler yer alir:

1. Ozet Organizasyon Semasi

Projedeki ana fonksiyonlar iistelenen kigiler sematik olarak gosterilir (EK B5).
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2. Adam Saat Daglimi

Proje boyunca galigan mihendis, diger endirekt, direkt ve toplam personelin kag
saatlik bir galigma siiresi sonunda projeyi tamamladigini gosteren bu gizelge, sirkete

proje hakkinda genel bir degerlendirme yapma firsati verir.

Boylelikle projenin insangiici kullammi agisindan  gegmisteki  projelerle
kargilagtitllmas1 yapilabilir. Bu ise gelecekte yapilacak insangiicii planlannin daha
gergekei olmasini saglar. Bu nedenle personel planlamacilan agisindan bu grafikler
son derece faydali ve kullaniglidir (EK BS).

3. Adam — Saat Cizelgesi

Projenin bagindan sonuna kadar her ay gerceklesen adam-saat toplamlarinin
gosterildigi bu ¢izelge, her ay itibariyle projenin insangiici agisindan

degerlendirilmesine olanak verir.

Bu sayede projenin hangi ayinda en gok personele ihtiyag duyuldu@u ya da hangi
ayda personelin azaltildifi gozlenebilir. Siiphesiz, proje sonunda insangiicii agisindan
bu sekilde degerlendirme yapma imkani veren bu gizelge, gelecekte yapilacak

insangiict planlarina da yon verecektir (EK B5).

4. Endirekt Giderler Ozeti

Endirekt giderler 6zetinde, proje boyunca galisan personelin ne miktarda endirekt
gider olusturdugu gosterilir. Direkt is¢ilik ile ilgili endirekt giderler diyebilecegimiz
bu giderleri:

— Isci kampr mobilizasyon ve demobilizasyon giderleri

— Kamp tesis ve donamim giderleri, isletme giderleri, genel giderler vs.

olusturur. Bunlar teklif agamasinda planlamaciya yon verir. Personel planlamacisi bu
veriler sayesinde personel sayisini hedef biitceye gore ayarlar (EK BS5). Zira her

sirketin politikasi, minimum sayida insandan maksimum faydayi saglamaktir.
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7.6. insan Kaynaklari Planlamasinda Sirket ici Denetim

TITAS da planlama ve kontrol yénetmeliginde belirlenmis olan personel planlama
ve kontrol sisteminin siirekliligini saglamak, iglerlik kazandirmak, projelerdeki
uygulamalan izlemek, gelismeye agik alanlan saptamak ve gerekli diizeltici
faaliyetleri yapabilmek amaci ile girket i¢i denetim uygulanir. Her sene Aralik ayinda
Proje Yoneticisi bir sonraki sene igin 12 aylik bir i¢ denetim plani hazirlar (EK B2).

Denetim, ISO 9000 standartlan gergevesinde sirket i¢i denetim prosediirlerine gére
yapilir. Uygunsuzluk tespit edilmig kisimlara diizeltici faaliyet talep edilir. Denetim
sonrasinda durum i¢ denetim raporu ile Proje Yoneticisine, ilgili Genel Miidiir

Yardimcisina ve Merkez Planlama ve Kontrol Boliimiine bildirilir.

Denetgiler diizeltici faaliyetlerin planlandig: tarih gegtikten sonra bir hafta iginde
kisa bir takip denetimi yaparlar. Bu sayede personel ile ilgili faaliyetler siirekli olarak
santiye dig1 bir birim tarafindan denetlenir. Eger personel kaynakli sorunlar varsa,
bunlar Gst yonetime bildirilir. Ust yonetimde bu raporlar dogrultusunda personel
verimini arttirici bir takim onlemler alir. Ornegin, santiyede huzursuzluk yaratan

kisilerin isten ¢ikanlmasi, santiyeler arasi personel transferleri yapilmasi gibi.
7.7. Proje Bilgi islem Konfigiirasyonu

Projede kullanilacak bilgi islem konfigiirasyonuna Merkez Planlama ve Kontrol
Boélimi Yoneticisinin onerisine gore ilgili Operasyon Genel Midiir Muavini karar
verir. Bedeli US$ 5 Milyonun, siiresi 6 ayin iizerindeki projelerde personel planlama
caliymalan mutlaka bilgisayar ile yapilir. Bedeli US$ 30 Milyonu, siiresi 2 yili agan
ve sabit bir santiyeden yonetilen projelerde yerel iletisim ag (LAN-Local Area
Network) kurularak personel kontrolii yapilir. LAN kuruldugu hallerde Proje Teknik
Ofisinde ve Personel servisinde mutlaka birer terminal bulunur. Bir santiyede
bulunmasi gereken konfigirasyon EK B2’de gosterilmistir. Merkez santiyesi
olmayan hareketli projelerde (boru hatti projeleri gibi) bu konfigiirasyon
kurulmayabilir. Bu gibi hallerde LAN kurulmasa bile, her tiirlii personel kontrol

fonksiyonu yerine getirilir.
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7.8. Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. Insan Kaynaklari Planlama Sisteminin Temel

Nitelikleri

Firmanin Operasyon Genel Midir Muavinleri, Proje Yoneticileri, Saha
Miihendisleri ve Formenlerden olusan bir g¢ekirdek kadrosu vardir. Bu kadro
stirekli olarak istihdam edilmekte olup, her projede gorev almaktadir. Endirekt
personel diye adlandinlan bu kisiler girketin anahtar kadrosu olarak
gozikmektedir. Sirket biinyesinde 30-40 yildir ¢alisan Formenler bulunmaktadir.
Bu kisiler yillardir pek ¢ok projede gorev almis olmalan nedeniyle 6nemli bir
tecritbeye sahiptirler. Iste bu nedenle sirket, bu ekibi muhafaza etmekte ve her
projede bu ekip 6nderliginde galigmalarin stirdiirmektedir.

Firmada direkt personel diye adlandinlan diiz is¢iler her projede degismektedir.
Bu tiir personel genellikle santiyenin bulundugu boélgedeki yore halkindan
segilmektedir. Bu ise uzun vadeli faaliyet programimn yapilamadii ingaat
islerinde bog kapasite yaratma riskini azaltmakta ve prodiiktiviteyi arttirmaktadir.
Zira yasadig1 bolgenin kalkinmasini ve gelismesini saglayacak her proje, is¢i igin

bir motivasyon kaynag olmaktadir.

Firmada insan kaynaklari gereksinmesinin planlanmasinda Bolim 5°te
bahsedilen global ve stratejik modeller kullanilmamaktadir. Zira Boliim 6.1°de
belirtilen ingaat iiretiminin 6zellikleri bu modellerin kullanilabilmesini imkansiz
hale getirmektedir. Omek olmasi bakimindan, Bolim 5.2.1°de trend
extrapolasyonu yontemi TITAS merkez departmaninda uygulanmis ve sonuglarin
gergek degerlerden uzak oldugu goérulmigtiir.

Insan kaynaklani gereksinmesinin planlanmasinda, sirket i¢inde olusturulan
personelle ilgili veri analizlerinden yararlanilmaktadir. Bu sayede, deneyimler
sonucunda bulunan degerlerden yararlamlarak, gelecekteki personel sayilan
hesaplanmaktadir. Bu sistemin 6ziinii Béliim 5.3’te bahsedilen ayrintili modelier
olusturmaktadir. Omegin direkt personel igin yapilan planlarda isgiicii analiz
yontemlerinin, endirekt personel i¢in yapilan planlar da ise yer planlamasi

yontemine benzer mantik kullaniimaktadur.

141



Firmada uzun vadeli personel planlan yapilmamaktadir.

Firma bos kapasite yaratma riskiyle kargilagmamak i¢in, isgiicii yogun projeleri
tercih etmektedir. Zira, girketin biiyiiyebilmesi ve nitelikli personelini siirekli

olarak istihdam edebilmesi ancak bu sayede miimkiin olabilmektedir.

TITAS personel gereksinmesini belirlerken Boliim 4.1°de bahsedilen yedek ve ek
persohel gereksinmesini goz oniine almamaktadir. Firma planlama sorumlulan
yedek ve ek personel gereksinmesinin hesaplara girmeyecek kadar 6nemsiz ve az

sayida oldugunu diiginmektedirler.

Firma btnyesinde olusan personel ihtiyaglari, 6ncelikle Bélim 4.2°de anlatilan
isletme iginden tedarik yollan ile kargilanmaya calisiilmaktadir. Ornegin; fazla
mesai (ginde 12 saat caligma siiresini agmayacak sekilde), vardiya sayisim
arttirma, bagka yere atama gibi. Sayet bu yontemler yetersiz kalirsa, son gare
olarak yeni personel alimina gidilmektedir. Bu durum ise, Tablo 4.3’de siralanan

fayda ve sakincalan beraberinde getirmektedir.

Firmaya alinacak yeni personel, Merkez Insan Kaynaklan Biriminin olusturdugu
aday bilgi havuzundan segim yapilarak belirlenir. Personel segim iglemi Sekil
4.4°de gosterilen asamalar sonunda tamamlanir. Projenin ingaat/montaj isleri
disinda caligacak personeli, Proje Yoneticisi ile ilgili merkez birimi mistereken
seger. Ornegin, Proje Teknik Ofisinde planlama ve kontrol konusunda calisacak
personelin segiminde Merkez Planlama ve Kontrol Bolimii Yoneticisi’nin onay1

almair.

Firma ig¢i sagligina ve emniyetine son derece 6nem vermektedir. Olusturdugu
Saglik, Emniyet ve Cevre birimi (SEC), tiim santiyelerde ig¢i saglifi ve emniyeti
ile ilgili gerekli 6nlemleri almaktadir. Bu birim siirekli olarak tiim santiyelerdeki
i kazalarin1 belirlemekte, nedenlerini arastirmakta ve iist yonetime konuyla ilgili
bilgi vermektedir. Bu da TITAS binyesinde insana verilen 6nemin bir
gostergesidir. EK C’de SEC organizasyon yapist ve yapilan aragtirmalara

ornekler verilmigtir.
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e Pek ¢ok projesinde ISO 9000 belgesi alan TITAS’da personel gelistirme ve
yetistirme planlamasi etkin bir sekilde yapilmaktadir. Merkez Planlama ve
Kontrol Bolimii, Sekil 4.5’de gosterildigi sekilde egitim ihtiyaglarim

belirlemekte ve egitim programlan hazirlamaktadir.

Bu gergevede, sirket iginde veya girket digindaki efitim kuruluglarinda endirekt
personel siirekli olarak gelistirilmektedir. Ornegin, Merkez Planlama ve Kontrol
bélimii “Primavera Project Planner P3 for Windows Temel Egitim Kitapgig:”
hazirlayarak ilgili personelin egitimini saglamaktadir.

Bunun diginda TITAS, proje planlama programi olan Suretrack, ISO 9000, finans,
sozlesme yonetimi, planlama ve kontrol konularinda egitim programlan
diizenleyerek personelinin her konuda tam ve eksiksiz bilgi sahibi olmasina yardimei
olmaktadir.

Sirket st yonetimi personel egitimine son derece 6nem vermekte ve bu konuda
gesitli tniversitelerden de destek almaktadir. Omnegin, finans ile ilgili birim
yoneticileri Bogazi¢i Universitesi’nin diizenledigi finans egitim programina

gonderilmekte ve her tiirlii masraflan girket tarafindan kargilanmaktadir.

e Projelerde personel planlama sisteminin siirekliliini saglamak ve gerekli
diizeltici faaliyetleri yapabilmek amaci ile girket i¢i denetim mekanizmasi
gelistirmigtir. TITAS bu 6zelligi ile pek ¢ok ingaat firmasindan ayrilmaktadir.
Gergekten yazar ve arkadaglan tarafindan 1997 yili iginde 30 biyik ingaat
firmasinda yapilan aragtirmalar, boyle bir sistemin sadece TITAS biinyesinde yer

aldifim gostermistir.

e TITAS’da insan kaynaklani planlamasi, merkez ve santiye planlama
departmanlarinin koordinasyonu ve igbirligi ile yapilmaktadir. Ayrica personel ile
ilgili bilgilerin tutuldugu ve bordro iglemlerinin yapildig1 santiye personel
birimleri ile merkez insan kaynaklari birimi de planlama ¢aligmalarinda destek

hizmeti saglamaktadirlar. Bu birimler Sekil 7.1°de sematik olarak gosterilmisgtir.
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GENEL MUDUR

Merkez Planlama ve Insan Kaynaklan ve
Kontrol Boliimii Destek Hizmetleri
Operasyon Genel
Miidiir Muavini
Proje Miidirii
Teknik Biiro Mali ve idari
Yoneticisi Isler Yoneticisi
Santiye Planlama ve Personel Bolamii
Kontrol Béliimii

Sekil 7.2 — insan Kaynaklar1 Planlamasmda Gérev Alan Birimlerin
Organizasyon Semasi

Burada insan kaynaklan birimi, orgitsel yapr iginde dogfrudan iist yoneticiye
baghdir. Birim yoneticisi, sadece st yoneticiden dikey iligki dogrultusunda gorev
alir. Ancak bu bolim yoéneticisinin difer bolim yéneticileri ile yatay islevsel is
iligkileri bulunmaktadir. O, diger yoneticilerle emir verme-emir alma iligkisi i¢inde
degildir. Insan kaynaklari birimi, sadece uzmanhik alanina giren konularda
tavsiyelerde bulunarak, diger birim yoneticilerinin ¢aligmalarim etkinlikle
strdiirmelerine yardimci olur. Bu birim, tavsiyelerini ve belirli konularda st
yonetimin onayiyla olusturdugu ilke ve politikalarin uygulanmasini yine iist yonetim
araciignyla saglayabilir. EK A’da TITAS sirket organizasyonu ve tipik santiye

organizasyon yapist hakkinda daha ayrintili bilgi verilmisgtir.
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7.9. Firmada insan Kaynaklarum Planlama Siirecinde Karsilagilan Sorunlar ve

Nedenleri

Tekfen Insaat ve Tesisat A.S.’de personel planlama konusunda yaganan sorunlarin

biyik ¢ogunlugu, Bolim 6.1°de belirtilen ingaat dretiminin Karakterestik

ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu ozellikler, seri Gretimin yapildigi imalat

sektoriinden farkli olarak, ingaat islerinde planlama islerini giiglestirmekte ve ¢oziim

yollarim azaltmaktadir. Firmanin kargilastig1 sorunlar gunlardur:

L)

Uretimin genellikle agikta yapilmasi personelin kotii hava sartlarindan
etkilenmesine neden olmaktadir. Bu ise yapilan iggiicii planlarindan sapmalara ve
aksamalara neden olmaktadir.

Firma elindeki proje disinda uzun vadeli personel planlamasi yapamamaktadur.
Zira insaat sektorinde is ihalenin alinmasi ile baglamakta ve ingaatin teslim
edilmesi ile de sona ermektedir. Bu nedenden dolayr personel planlama
caligmalan da, teklif agamasinda baslamakta ve insaatin bitimiyle sona

ermektedir. Kisacasi, yapilan personel planlan proje 6mri ile stnirli kalmaktadir.

Ingaat tipi her projede degisik oldugundan kariyer planlamasi yapilamamaktadir.
Ormegin daha 6nce alt yap1 ingaatlarinda galigmus bir kisi, bir sonraki projede bina
insaati iginde ¢aliymak zorunda kalabilmektedir. Bu ise personelin
uzmanlagmasim  onlemekte ve is tatminsizlifi problemini beraberinde

getirmektedir.

Ingaat yeri ve kosullan her projede degisik oldugundan is¢i ve ulagim olanaklar
da her projede degismektedir. Bu nedenle her proje éncesinde galisacak iggi

bulmak sorun olmakta, bu da isgiicii planlarin1 olumsuz etkilemektedir.

Uretim faktorleri arasindaki insamin dretkenlii i¢in insan kalitesi, caliyma
kosullari, iklim vb. unsurlar da dikkate alinarak —her projede yeniden- tahmin
yapilmas: gerekmektedir. Bu da daha once yapilmis personelle ilgili veri
analizlerinin yeniden goézden gegirilmesine ve isgiici planlarimin gecikmesine
neden olabilmektedir.
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Santiyelerin genellikle isletme merkezinin yaninda olmamas: planlama
yoneticilerinin etkinligini azaltmaktadir. Bu da, isgiici planlarina uyulup
uyulmadigina dair siiphelerin dogmasina neden olmaktadir.

Her zaman, her tiirlii ihaleye girmek zorunda kalan firma, bos insan kapasitesi
yaratma riski ile karg1 kargiya kalabilmektedir (konjonktiir riski).

Bazen isverenin ingaat gesitli yiiklenicilere bolerek yaptirmasi ve her tiirlii karar
yetkisini kendinde tutmasi, tretimin zaman zaman kesilmesi sonucunu
dogurmaktadir. Bu ise firmadaki personel planlamacilarimin isini zorlastirmakta
ve planlardan sapmalara neden olmaktadir.

Surekli galisan ve santiyeden santiyeye gonderilen ¢ekirdek kadro dedigimiz
ekibin diginda kalan diiz is¢iler, her projede yeniden isi ve yontemleri 6grenmek
ve yoneticilere aligmak zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle imalat sanayiinde
fabrikanin tiretime baglama asamasinda gériilen 6frenme ve aliymamn yarattii
dusik iiretim ve yitksek maliyet, firmanin yaptigt her projede ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durum, ézellikle projenin baglangicinda, iggiicii planlarindan asin sapmalara

neden olabilmektedir.

Degisik yerlerden gelen ve gesitli nitelikler arzeden diiz isgiler yliziinden
tiretkenlik saglikhi bir gsekilde tahmin edilememektedir. Bu durum firmamn
olusturdugu isgiicli analizlerinin her zaman saglikli sonug vermemesi olastligim

arttirmaktadir.

Bazen tarimdan gelen diiz ig¢ilerin mevsim agisindan (hasat zamam vs.) izin
istemeleri, yapilan planlama galigmalarinda basansizlifa ve isin aksamasina

neden olabilmektedir.

Her projede santiyede galigan diiz ig¢ilere diizenli bir meslek i¢i egitim olanag:
saglanamamaktadir. Bu ise santiyelerde gayri resmi iligkilerin geligmesine neden
olmakta ve bazi iglerin planlanan gekliyle degil, geleneksel olarak igin geregine

gore yapilmasina neden olmaktadir.
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Ozellikle devletle yapilan islerde gerekli maliyet akiginin saglanamamasi igin
aksamasina neden olmaktadir. Bu durum ise insangiicii planlarinda

ongoriilmeyen degisikliklere neden olabilmektedir.

Firmada c¢alisan iscilerin dicreti bireysel Uretkenligini dikkate alarak
belirlenememekte ve yevmiye usuli kullamilmaktadir. Bu ise iggilerin
prodiiktivitesini digiirmekte ve igin gecikmesine neden olmaktadir. Bu yiizden

firma*son yillarda tageron sistemine yonelmisgtir.

Ingaat sektoriinde diizenli bir is disiplininin olmamasi ve santiyede galigan
mithendislere personel planlamanin 6neminin asilanamamasi nedeniyle, personel
bilgilerini igeren raporlara gerekli 6nem verilememektedir. Bu ise, planlamaci
i¢in son derece 6nemli olan personel bilgilerinin, tam ve eksiksiz saglanmasina
engel olmakta ve yapilan planlann gergek degerlerden uzaklasmasina neden
olmaktadir.

Zaman zaman i§ yogunlugu nedeniyle, insan kaynaklan ile ilgili giinlik ve
haftalik raporlar zamaninda planlama béliimlerine ulagmamaktadir. Bu durum

insangiicii planlannin zamaninda revize edilmesine engel olmaktadir.

Adam-saat bilgilerinin tutuldugu gtnlik raporlarda, Bolim 7.4°de belirtilen
dolaysiz saatler digindaki dolayli, simir ve sosyal saatlere gereken 6nemin

verilmemesi nedeniyle, adam-saat bilgilerinde belirsizlikler olugabilmektedir.

Ingaat Giretiminin 6zelliginden dolay: Bélim 3.7.2°de agiklanan isgéren degisim

hiz1 saglikh bir gekilde belirlenememektedir.

Insan kaynaklani gereksinmesi hesaplamirken, Bolim 4°te belirtilen ek ve yedek
personel gereksinmelerinin gézoniine alinmamasi, yapilan iggiicii planlarinda
aksamalara neden olabilmektedir. Ornegin, hi¢ beklenmedik bir anda personelin
bir bolimi isten ayrilabilmekte veya hastalik, kaza vs. nedenlerle ise devam
edememektedir. Bu durum dogal olarak, mevcut personelin planlanan personel

sayisindan az ¢ikmasina ve igin aksamasina neden olabilmektedir.
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8. SONUC VE ONERILER

Son yillarda ortaya ¢ikan teknolojik, ekonomik ve politik gelismeler, isletmelerin
yonetimlerini  giiglestirmistir. Bu durum, finansman, malzeme ve yatinm gibi
insangiiciiniin de planlanmasini, etkin ve verimli kullamlmasim1 zorunlu hale

getirmigtir.

Insan faktori isletmelerde tiretim girdileri arasinda en 6nemli yeri olusturur. Sermaye
ve dogal kaynaklar gibi diger faktorler yeterli olsalar bile, istenen nitelikte ve
nicelikte isgiicii saglanmadifi ya da verimli ve etkin bir sekilde galigtinimadig
durumlarda beklenen hedeflere varmak oldukga giiglesecektir. Isletmeyi kuran, orada
calisan, calisanlan yoneten, karar veren, isletmeye kan ve can veren hep insandir. O
halde her sektérde oldugu gibi ingaat sektdriinde de insan kaynaklarinin planlanmast
kagimilmaz bir zorunluluktur. Bu nedenle 6zellikle son yillarda, ingaat sektoriindeki

firmalar “Insan Kaynaklar Planlamas1” kavramiyla kars1 karstya kalmiglardr.

Bu tez kapsaminda; Tiirk insaat sektoriinde faaliyet gosteren Tekfen Insaat ve Tesisat
A.S.’de halen uygulanmakta olan, insan kaynaklari planlama sistemi irdelenmis olup,
bu sistem konuyla ilgili olarak yapilan literatir galigmasindan elde edilen bilgilere

gore degerlendirilmig, firmanin kargilagtig1 sorunlar ve nedenleri sunulmustur.

1997 yilinda, Tirkiye’nin en iyi miteahhit firmalan iginde yer alan, merkezleri
Istanbul’da bulunan, yurtiginde ve yurtdisinda gerceklestirdigi projelerle adlarim
duyurmus olan 30 yiiklenici ingaat firmasi incelenerek, literatiir ¢aligmasindan elde
edilen bilgilere gore degerlendirilmesi yapilmistir. Bu aragtirmalar, pek ¢ok ingaat
firmasinda siiresel planlama diginda kalan maliyet ve kaynak (isgiicii, iiretim araci,
malzeme) planlamalarinin tam olarak yapilamadifini1 ve hatta bazilarinin diizenli bir
raporlama sistemini bile olugturulamadifini géstermistir. Ayrica kiigiikk ve orta
6lgekli ingaat firmalarinda ise heniiz planlama ¢aligmalarimin yapilmadig: tespit

edilmigtir.
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Giiniimiizde, ¢ogu insaat sirketinde planlamanin yapilamadifi veya yeni yeni
gelismeye bagladif diigtniliirse, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. (TITAS) nin insan
kaynaklann planlamasi konusunda 6mek kuruluglardan biri oldugu sdylenebilir.
Sirketin i¢ hacminin biiyiikliigt ve siirekli yurtdiginda is yapmasi TITAS 1 iyi isleyen
bir planlama departmamt kurmaya yoneltmistir. Sirket st yonetiminin planlamanin
6nemini pek ¢ok firmadan 6nce anlamasi ve planlama galigmalarina destek saglamasi
sirketin bugiinkii izl gelismesinde etkili olmugtur. Sirket igi hazirlanan “Planlama
ve Kontrdbl Yonetmeligi” ile personel planlama ve kontrol yontemleri belirlenmis,
konuyla ilgili egitim ¢aligmalart yapilmistir. Boylelikle, sirket iginde “planlama
ruhu” gelistirilmis ve bunda da biiytik 6l¢iide basan saglanmgtir.

Bununla birlikte, yapilan aragtirmalar personel planlama c¢aligmalarinin ingaat
sektoriinde diger sektérlerden daha zor sartlar altinda yuritildagint gostermistir.
Nitekim TITAS’da, personel planlama galismalarinda karsilagilan sorunlarm biyik
bir kisminin, ingaat iretiminin karakteristik 6zelliklerinden kaynaklanmasi bu
durumu agikca ortaya koymaktadir. Durum boyle olunca pek ¢ok ingaat firmasi insan
kaynaklari planlamasi g¢aligmalanimi g6zardi etmekte veya basarili bir insan

kaynaklan sistemi olugturamamaktadir.

Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.’de yapilan aragtirmalar neticesinde, firma personel
planlama sisteminin bagarili bir sistem oldugu, ancak alinacak birtakim onlemlerle

daha da verimli hale getirilebilecegi sonucuna ulagsmigtir. Bu 6nlemler sunlardir:

¢ Adam-saat bilgilerinin yer aldigi giinlik raporlarda, Bolim 7.4’de belirtilen
dolayli, smir ve sosyal saatler iginde birer siitun agilmali ve bu bilgileri

personelin eksiksiz doldurmasi saglanmalidir.

¢ [Insan kaynaklan gercksinmesi hesaplanirken Bolim 4’te agiklanan ek ve yedek

personel gereksinmeleri de gézoniine alinmalidir.

¢ Meslek igi egitim imkam: bulamayan iggiler i¢in, bolgesel egitim santiyeleri
kurulmali ve béyle yerlerdeki santiyelerden egitim amaci ile yararlamlmahdir.
Bununla alt diizeydeki santiye kiiltiri ve ig¢i prodiiktivitesinin arttirilmasi

amaglanmalidir.
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Merkez insan kaynaklan ve santiye personel bdliimlerinin gorev alanlan
genisletilmelidir. Bu birimlerin gérevleri sadece personel bilgilerini tutmak ve
bordro iglemlerini yapmakla simrlandinimamalidir. Bunlar, personel planlama
islerinin yapildift merkez ve santiye planlama bolumlerinin is yiikiini
azaltmalidir. Ornegin; personelle ilgili veri analizlerini gelistirmek, personel
verimliligini arttirmak, santiye ve biiro da yasanabilecek kigisel catigmalarn
6nlemek vb. konularda uzman kigilerle ¢alisarak ¢6ziim yollar1 bulmak gibi.

Yonetimin personel planlama galigmalarinda etkinligini arttirabilmek i¢in Bélim
6.2.2’de onerilenler ciddiyetle uygulanmali ve sirket iist yonetimi bu konuda

1srarci olmalidur,

Isci kalitesinin ve verimliliginin yikseltilebilmesi igin Bélim 6.2.1°de belirtilen
onlemler sirket biinyesinde hayata gegirilmeli ve desteklenmelidir. Bu onlemler
insan kaynaginin en yararl ve etkili bir sekilde kullamilmasim saglayacaktir. Zira
bu husus, Boliim 3.2°de de belirttifimiz gibi, personel planlama ¢aligmalarinin en

basta gelen amaglan arasindadir.

Sirket wst diizey yoneticileri, insan kaynaklari planlamasina énem verdiklerini

her kademedeki personele hissettirmeli ve bu konuda 1srarci olmalidirlar.

Personeli yoneltmekle gorevli proje yoneticisinin yiiki azaltilmalidir.

Firmada insangiicii planlamasi ¢aligmalari, organizasyonel kademenin en altindan
baglamali ve yukariya dogru gétiriillerek yapiimalidir. Boyle bir yontem izlendigi
taktirde, her kademenin yapmiy oldugu planlama bir iist kademe tarafindan
gozden gegirilebilir ve kademeler arasinda baglantilar daha etkin bir gekilde

kurulabilir,

Insan kaynaklarinin planlanmasi konusunda uluslararasi tecriibeye sahip uzman
kisilerle igbirlii yapilmali ve konuyla ilgili gelismeler siirekli izlenmelidir.
Sirket @ist yonetimi, ilgili birimlerine bu konuda her tiirlii imkan saglamali ve

tegvik etmelidir.
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¢ Giinliik puantaj formlarindan elde edilen sonuglarin degerlendirilerek (verimlilik,
is yuzdesi vs.) sahaya geri verilmesi gerekir. Bu sayede, santiyedeki personel de
doldurmus oldugu raporlarin ige yaradifin1 anlayacak ve ekipler arasinda rekabet
ortami yaratilabilecektir. Bu da sonug olarak, is verimini ve raporlama igine

verilen 6nemi arttiracaktir.

¢ Caligsanlann birbirlerinin konumlanni kavrayip, islerine gereken 6nemi vermeleri
i¢in saha ve teknik ofis tecriibelerine sahip olmalan gerekmektedir. Ornegin,
santiye planlama béliimiinde g¢aligmig bir personel saha mithendisi olursa,
raporlama iginin 6nemini bildigi i¢in gereken titizligi gOsterecektir. Personel

se¢iminde bu husus mutlaka g6z6niine alinmalidir.

¢ Universitelerde verilen miithendislik egitiminin matematik agirlikli olmas1 ve
sosyal bilimler ve isletme konularinda miihendislerin yeterince donatilmamis
olmasi nedeniyle, kimi mihendisler insan kaynaklan planlamasinin énemini
yeterince anlayamamakta ve konuya gereken Onemi vermemektedirler. Bu
nedenle sirket yonetimi oOzellikle personel aliminda bu hususu goz Oniine

almalidir.

Yazar, yukanda belirtilen énlemlerin alinmasi ile, Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.
personel planlama sisteminin, gelismekte olan Tirk ingaat firmalan igin 6rnek bir

sistem olabilecegini diigiinmektedir.

Bu ¢aligma, insan kaynaklan planlamasi konusunda ileride yapilmasi diginiilen
caligmalar igin bir hazirlik ve kaynak olma 6zelligini tasimakla beraber, sektérde bu
konuda ¢aligmayr disiinen gen¢ ingaat mihendislerinin i ortaminda
kargilagabilecekleri sorunlara dikkat ¢ekerek onlara bir kilavuz (yardimci)

olabilecektir,

Bu tezin amaci, gelismekte olan Tiirk ingaat firmalaninin uluslararasi rekabetin geregi
olan insan kaynaklari planlama sistemini kendi biinyelerinde kurmalarina yardimei
olmaktir. Bu nedenle tez kapsaminda; insan kaynaklari planlamasinin ne anlama
geldigi, TITAS biinyesinde ne gibi bir personel planlama sisteminin varoldugu, ve bu

sistemin ne sekilde gelistirilebilecegi ayrintisiyla agiklanmusgtir.
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Planlama kavrami; maliyet, sire ve kaynak planlamasindan olusan bir biitiindiir.
Planlama faaliyetlerinin etkin bir bigimde yiriitiilmesi, dogal bir sonug olarak insan

kaynaklan planlamasinda da basany: saglayacaktir.

Planlama, biiyiik bir diizensizlik ve belirsizlik iginde bulunan iilkemiz ve ingaat
sektoriimiiz i¢in heniiz gok yeni olan ve dnemi yavas yavas anlagilmaya baglayan bir
kavramdir. Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S. gibi firmalar, bu konuda oldukga duyarl: ve
yenilik¢i* yaklagimlar sergileyerek, kendilerini gelistirme ve degistirme siirecine
girmiglerdir. Zaman iginde, bu kavramin ve bu kavramla beraber gelen diizen ve
sistemin, artan rekabet kogullan karsisinda, sektorde faaliyet gésteren tiim firmalarda
yayginlagacagi ve oturacaf kesindir.

Yazar, yapmis oldugu yiiksek lisans efitiminin hayat gbriiginii zenginlestirdigini,
almig oldugu farkli disiplinlerdeki dersler ile analitik disiince yeteneginin yanina
sosyal digiinme becerilerini de katarak hayatin1 ve mithendislik yagsamin: daha genig
bir agidan tamma ve degerlendirme imkani buldugunu diisinmektedir. Lisans egitimi
ylllaﬁ ve lisans st egitiminden sonra, kisisel gelisim siireglerinin bu iki dénem
arasinda farkliliklar gésterdigini gézlemlemistir. Olaylara daha farkli yaklasabilmek
ve diisiince boyutundaki gesitlilifin sentez yetenegini arttirmig olmasi bunun garpici

bir 6rnegidir.

lleride, “Ingaat Isletmelerinde Insan Kaynaklan Planlamasi ve Bir Uygulama
Omegi” adi altinda ginimiz kosullan igin hazirlanan bu ¢alisma, zamanla
yenilenmeli ve gelistirilmelidir. Universiteler ve insaat firmalan arasinda
gelistirilecek igbirligi sayesinde, Turk ingaat sektériiniin geligmesini ve uluslararasi
ingaat piyasasinda basariyla rekabet edebilmesini saglayacak personel planlama ve
kontrol sistemleri dretilmelidir. Gelisen teknoloji ve degisen isletme kogullan
igerisinde personel planlama sistemlerinin de defigmesi kaginilmaz bir gergektir.
Zira “DEGISMEYEN TEK SEY DEGISIMDIR”.
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EK A

ORGANIZASYON SEMALARI VE
OZET RAPOR TABLOSU

ICINDEKILER

e TITAS Sirket Organizasyon Semasi
¢ Tipik Proje Organizasyonu

e Yonetim Siirecinde Kullanmilan Proje Raporlan Tablosu



TEKFEN INSAAT VE TESISAT A.S.
SIRKET ORGANIZASYON SEMASI

SNETIM KURULU

- Yon.Kur.Bag.ve M.Aza
- Yon.Kur.Bas.Yrd.ve M.Aza
- Yon.Kur.Bag.Yrd.ve M.Aza

‘ - Yén.Kur.Uyesi ve M.Aza
- Yén.Kur.Uyesi ve Gn.Md.

GENEL MUODUR

- Yan.Kur.Uyesl
- Y6n.Kur.Uyesl
- Yén.Kur.Uyesi

yzel Projeler / Stratejik ve Savunma

Irket Stratejik Plantama ve Ig Denetim

Tageron Takip ve Kesin Hesap Grubu

fukuk Bdrosu ve Sbzlegmeler B&IOma

Janigmanlar | ;

rganizasyon ve Metod B6lmQ

Sirket Genel Sekreteri

Toplam Kaltte
Yénetimin Temsilcisi

| [ | 1
Gen.Miid.Yrd. Gen.Miid.Yrd. Gen.Miid.Yrd. Gen.Miid.Yrd.
MUHENDISLIK, MALI ISLER is Gi]-ZLISTlRME INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMA VE VE TICARET VE DESTEK
TEKLIF Sy HIZMETLERI

T | I |
Grup Miidiird, Grup Miidiirti, Grup Miidiirii, Grup Miidiirii,
Miih.Planlama Mali isler is Geligtime Lojistik
ve Teklif ve Ticaret

- Madar, Ihale - Finansman - Madar - Muddr, Insan Kaynaklari
- Muddr, Planlama - Muhasebe I Gelistirme ve - Muddr, I¢ Satinalma
ve Kontrol - Proje Finansmani Tlc}aret .- - Maddr, Dig Satinalma
- Madar, Mahendislik - lstirakler Koordinatdri - Bélge Koordinatsri - Madir, idari igler
- Bilgt - Iglem : - Bélge Maddrd - Satinalma Mahendislik
- Halkla lligkiler B&IUmU
- ithalat, ihracat
- Sigorta
Malzeme ikmal ve
Planlama Koordinatérd
{ { 1 1
Gen.Mid.Yrd. Gen.Miid.Yrd. Gen.Miid.Yrd. Gen.Miid.Yrd.

INSAAT ISLERI

ALTYAP! ISLERI

SISTEMLERI

ENDUSTRIYEL TESISLER
VE BORU HATTI

rup Middrd,
akina ve Ekipman

akim Mdddra
faddr, Uluslararasi
kipman Sevkiyati

- Proje Mudarleri

| 1
Grup Miiddirii, Grup Miidiiri
Elektrik ve Depolama
Elektronik Tesisleri
Igleri Bolimii

- Proje Maddrleri
- Proje Koordinatérleri
- Celik Imalat Koord.

caglarititasrev.ppt

- Proje Maddrleri
- Proje Koordinatdrleri

- Proje Maddrleri

- Proje Mudart

- Proje Koordinatorleri
- Maddr, Tahribatsiz Test

BiNA ISLERI

Grup Miidiirii,
Konut Ingaatiart

- Proje Maddarleri
- Proje Koordinatérleri

Revizyon 31.03.1997
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YONETIM SURECINDE PROJE RAPORLARI

Raporun Adi Yayinlanma Amaci Rapor Dagitim Form
Tarihi / Perlyodu Sorumiusu Ornegl
1 Planlama Birinci Ay Iginde  |Proje Planlamast Proje Miidirii Genel Madar T
poru Genel Mdi{r Mv. EK-1
Merkez Planlama
ik Rapor Aylik Proje Yénetimi Proje Mildirii Genel Midir Mv,
Merkez Planlama EK-2
oje Geglci Kabul Proje Yénetimi Proje Miidtirii Genel Madar
:jeriendirme Yapildiktan Sonra Genel Madiir Mv., EK-3
Raporu - Merkez Planlama
stayh Planlama |lIk 3 ay iginde/ Proje Yénetimi Proje Mud(irii Genel Mad{ir Mv.,
1 Maliyet Raporu Yilda bir Merkez Planlama
linftk Uretim Ganliik Proje Yénetimi Saha Sefi Teknik Ofis
Raporiart Proje Mudar(
retim Onbes Gln Proje llerleme Teknik Ofis Sefi |Proje Yéneticisi
e§erlendirme Saha Sefi
Raporu
alzeme Hafta Malzeme Temini Takip ve Teknik Ofis Sefi |Proje Yéneticisi
atinalma Takip Bilgilendirme Saha Sefi
ialzeme Kullanim]Ayhk Malzeme Yonetimi Teknik Ofis Sefi |Proje Yoneticisi STOKSIS
Raporu - Aktivite Saha Sefi #1
lalzeme Aylik Malzeme Y8&netimi Teknik Ofis Sefi |Proje Yéneticisi
ullanim Saha Sefi STOKSIs
Raporu - Tageron #11
lalzeme Durum  |Aylik Malzeme Stok Durumu Teknik Ofis Sefi |Proje Yéneticisi | STOKSIS
Raporu Saha Sefi #2
‘agaron Aylik Uretkenlik Degerlendirme Teknik Ofis $efi |Proje Yoneticisi
Iretkenlik Raporu Saha Sefi
‘agaron/ Aylik Uretkenlik Degerlendirme Personel Teknik Ofis PERSIS
Adam-Saat #11
Yersonel Aylik Isgtct Durumu Personel Proje Yéneticisi PERSIS
Raporu Teknik Ofis #1
\ktivite / Aylik Uretkenlik Degerlendirme Personel Teknik Ofis PERSIS
Adam-Saat T #3
s Kazalan Raporu |Aylik is Gavenligi ve Is Glc Personel Proje Yéneticisi
Kayiplart , Merkez Pers.Bél:
Zkipman Aylik Ekipman Saatleri Mak.Ekipm.Sefi |Proje Yéneticisi EKIPSIS
Kullanim Teknik Ofis #11
Raporu - Tageron .
Ekipman Kullanim |Aylik Ekipman [sletme Maliyetleri Mak.Ekipm.Sefi |Merkez Mak.Ekipm. | EKIPSIS
ve Isletme Proje Yéneticisi #1
viasraflan Raporu Teknik Ofis
Vuhasebe Aylik Gelir-Gider Durumu Mali ve idari isl. |Genel Mudar Mv.
Raporu Proje Madutrt
Teknik Ofis
Endirek Giderler  [Yillik Blitge Galigmas! Mali ve idarf igl. [Genel Mudar-Mv.
Proje Mudar(
Teknik Ofis

VAEVWPLAN\GENEL\YYONETMELIK\RAPORTAY . XLS



EK B1

TEKLIF CALISMALARI

ICINDEKILER

e Metraj Omegi

e Iscilik ve Birim Fiyat Analizi Ornegi

¢ Endirekt Giderler Ozet Tablosu

¢ Endirekt Giderler ve Direkt Iscilik Ile ilgili Endirekt Giderler Tablosu



TEKUF FIATLARI
) ACIKLAMA BR| MIKTAR B.FIYAT TUTAR
DOLUSAVAK
| JKAYA KAZIS| M3 16,816
2 [SAG SAHIL YAKLASIM DUVARI KAZISI M3 2,996
3 [SOL YAN DUVAR KAZIS! M3 6,404
4 |ALOVYON KAZISI M3| 4,395417
5 |ANKRAJ DELIKLERI AGILMASI M 360
5 |ANKRAJ DEMIRI KONMASI KG 1,500
7 |B.A BETONU M3| 287,441
B |GIMENTO BEDELI T 101,200
9 |B.A DEMIRI T 1,363
0 |CIMENTO NAKLI(F=82) T 101,424
1 |DEMIR NAKLI(F=279KM) " T 1,363
2 |CESITLI DEMIR ISLERI KG| 30,708
3 |PVC SU TUTUCU KG 2,225
4 |F'2 CINSI DOZ KALIP M2| 68,080
5 |[F'2 KALIP E&RI KALIP M2 6,050
6 |ENJEKSIYON DELIKLERI AGILMASI M 4,467
7 [KONSALIDASYON ENJEKSIYONU YAPILMAS! T 45
8 |PERDE ENJEKSIYONU YAPILMAS! T 179
9 |DOLU SAVAK K&PRULER - 1
0 |DRENAJ DELIKLERI AGILMASI M 470
"1 |OCAK TASI ILE ANROSMAN YAPILMASI M3| 35700
HIDRO ELEKTRIK SANTRAL
1 |KAYA KAZISI M3| 161,330
2 |B.A BETONU M3| 165,660
3 |B.A DEMIRi T 7,163
4 [GIMENTO BEDEU , T 58,559
5 |DOZ KALIP ’ M2| 66,121
6 |EGRI KALIP M2| 22275
7 |PVC SU TUTUCU KG 5,600
8 |GCIMENTO NAKLI(F=82) T 58,599
9 |DEMIR NAKLI(F=279KM) T 7,163
10 |ENJEKSIYON DELIKLERi AGILMASI M 1,200
11 |PERDE ENJEKSIYONU YAPILMASI T 60
12 |KONSALIDASYON ENJEKS. DELIKL. AGILMASI M 3,500
13 |KONSALIDASYON ENJEKSIYONU YAPILMASI T 175
14 |RAYLAR KG| 58,800
15 |CATI iZOLASYONU M2 2,100
16 {KAPORTA KAPAKLARI KG| 90,000
17 |[KORKULUK YAPILMASI KG 4,800
18 |GIFT DOSEME YAPILMAS! M2 400
19 |MOZAIK DOSEME M2 3,550
20 |ASMA TAVAN M2 950
21 |SAP YAPILMASI M2 700
22 |SUN-i MERMER YAPILMASI M2 1,600
23 |SIVA VE BADANA M2 2,150
24 |DEMIR KAPI KG 3,000
25 |FAYANS KAPLAMA M2 900
26 |ALUMINYUM KAP! VE PENCERE KG 4,000
27 |YAGMUR SUYU SISTEMi . 1
28 |CEVRE DUZENLEMESI . 1
29 |ANROSMAN YAPILMAS! M3| 30,000
30 |DRENAJ DELIKLERi AGILMASI M 470
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ENDIREK GIDERLER OZETi

FORM NO
DUZENLEME TARIHI
HAZIRLAYAN

: TB14

GIDER TURU

TUTAR

TEKLIF GIDERI

MOBILIZASYON VE DEMOBILIZASYON GIDERLERI

sOZLESME GIDERLERI

PROJE YONETIM GIDERLERI

SANTIYE iSLETME GIDERLERI

SIGORTA GIDERLERI

DIGER GIDERLER

SANTIYE TESIS VE DONANIM GIDERLERI

TOPLAM

53

GENEL GIDERLER

iISCi KAMPI MOBILiIZASYON VE DEMOBILIZASYON GiD.

iISLETME GIDERLERI

KAMP TESIS VE DONANIM GiDERLERI

TOPLAM

ENDIREK GIDERLER TOPLAMI

REV. NO: 1




DIREK GIDERLER

)ER TURU

(LlF HAZIRLAMA
)ERLERI

TEDOO

TEQ0.001
TE00.002
TEQ00.003
TE00.004
TE00.005
TE00.006
TE00.007
TE00.008

TEKLIF DOSYALARI
YER GORME GEZILERI

PROJE MASRAFLARI

GECICI TEMINAT MEKTUBU MASRAFLARI
SEYAHAT MASRAFLARI

DANISMAN MASRAFLARI

KOMISYON

DIGER

SUM
SUM
SUM
SUM
SUM
SUM
SUM
SUM

)BILIZASYON )
JERLERI MO00.002 [AMBAR KURULUS GIDERLERI SUM
¢l KAMPI HARIG) MO00.003 |YEMEKHANE KURULUS GIDERLER! SUM
MO00.004 |YATAKHANE KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.005 |LABORATUVAR KURULUS GIDERLERI SUM
MOO00.006 |BEKCI KULUBELER!I KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.007 |[REVIR KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.008 |TAMIR-BAKIM ATOLYES! KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.009 |MARANGOZHANE KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.010 |PREKAST ATOLYE KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.011 |BETON SANTRALI KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.012 {KAYNAK ATOLYESI KURULUS GIDERLERI SUM
M000.013 |ELEKTRIK/TESISAT ATOLYESI KURULUS GID. SUM
MO00.014 |ISI MERKEZI KURULUS GIDERLERI SUM
M000.015 |BANYO/MWC KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.016 |CAMASIRHANE KURULUS GIDERLERI SUM
MO00.030 |KAMP SAHA TESVIYESI - M2
MO000.031 |{CEVRE TEL CIT YAPILMASI o M
MO000.032 |ELEKTRIK/MEKANIK TESISAT KURULUS GID. M2
MO00.033 |GECICI YOLLAR VE SAHA DUZENLENMESI M3
M000.034 [ICME SUYU BAGLANTIS! VE ARITMA UNITESI SUM
M000.035 |ATIK SU VE ARITMA UNITESI BAGLANTISI SUM
MO00.036 |SOGUK HAVA DEPOSU KURULUS GID.C64 SUM
MODO00{MO00.037 |MOBILIZASYON ICIN YAPILAN NAKLIYELER SUM
:MOBILIZASYON DM00.001 |OFIS VE SAHANIN DEMOBILIZASYONU SUM
DERLERI DMO00.002 |DEMOBILIZASYON SONRAS! SAHA DUZENLEME| SUM
DMDO00{DM00.003 |DEMOBILIZASYON ICIN YAPILAN NAKLIYELER SUM
SU00.001 |DAMGA PULU SUM
SOD00{S000.002 [NOTER HARCI SUM




FF PE
ETLERI

..........

RSONEL

ZP101

“1ZP01.001

ZP01.002
ZP01.003
ZP01.011
ZP01.012
ZP01.013
ZP01.014
ZP01.021
ZP01.031
ZP01.032
ZP01.033
ZP01.034
ZP01.035
ZP01.036
ZP01.041
ZP01.042
ZP01.043
ZP01.044
ZP01.045
ZP01.051
ZP01.052
ZP01.053
ZP01.061
ZP01.062
ZP01.071
ZP01.072
ZP01.073
ZP01.074
ZP01.081
ZP01.091
ZP01.101
ZP01.102
ZP01.103
ZP01.111
ZP01.112
ZP01.121
ZP01.122
ZP01.123
ZP01.131
ZP01.132
ZP01.141
ZP01.143
ZP01.145
ZP01.146
ZP01.147

TANIM

PROJE MUDURU
PROJE MUDUR YARDIMCISI
SEKRETER

KALITE KONTROL SEFI
KALITE KONTROL MUHENDISI
LABORATUAR SEFi
LABORATUAR TEKNISYENI
TEKNIK EMNIYET SEFI
TEKNIK OFIS SEFI

HAKEDIS + KESIN HESAP MUHENDISI
PLANLAMA/MALIYET KONTROL MUHENDISI
PROJE MUHENDISI
MALZEME MUHENDISI
BILGISAYAR OPERATORU
LOJISTIK SEFI

DIS SATIN ALMA

GUMRUK ELEMANI

IC SATINALMA

TERCUMAN

AMBAR SEFI

AMBAR MEMURU
BILGISAYAR OPERATORU
MUHASEBE MEMURU
MUHASEBE YARDIMCISI
PERSONEL SEF

PERSONEL MEMURU
PERSONEL ELEMANI
PUANTOR

KAMP AMIRI

ASCIBASI

DOKTOR

SAGLIK MEMURU

HEMSIRE

GUVENLIK AMIRI

GUVENLIK AMIRI YARDIMCISI
MAKINE BAKIM SEFi

MAKINE MUHENDISI

MAKINE BAKIM FORMENI
ELEKTRIK FORMENI

TESISAT FORMENI

SANTIYE SEFI

PREKAST ATOLYE SEFiI
OLCME GRUP SEFi

INSAAT MUHENDISI

HARITA MUHENDISI

BIRIM

AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY
AY

2/8



ER 1 TURU POZNO |TANIM BIRIM

T UCRETLI ZP01.311 |DUZISCI (TURK) SAAT

'SONEL ZP01.312 |CAYCI (LOCAL) SAAT

ETLERI ZP01.321 |DUZ ISCI (LOCAL) SAAT

' ZP01.331 |FOTOKOPICI SAAT

ZP01.341 |SOFOR SAAT

ZP01.351 |AMBAR ELEMANI SAAT

ZP01.352 |KANTARCI SAAT

ZP01.381 |TEMIZLIKCI (LOCAL) SAAT

ZP01.383 |MARANGOZ SAAT

ZP01.384 |TESISATCI SAAT

. |ZP01.391 [ASCI SAAT

ZP01.392 |ASCI YARDIMCISI SAAT

ZP01.393 |BULASIKCI SAAT

ZP01.394 |GARSON (TURK) SAAT

ZP01.395 |KASAP SAAT

ZP01.397 |GARSON (LOCAL) SAAT

ZP01.411 |BEKCI SAAT

ZP01.423 |OTO ELEKTRIKCI SAAT

ZP01.424 |KAPORTACI SAAT

ZP01.425 |MOTOR BAKIM USTASI/BENZIN SAAT

ZP01.426 |MOTOR BAKIM USTASI/DIZEL SAAT

ZP01.427 |LASTIKCI SAAT

ZP01.428 |YAGCI SAAT

ZP01.431 |ELEKTRIKCI SAAT

Z0101{ZP01.432 |TESISATCI SAAT

)JIREK PERSONEL  |ZP03.101 |STAFF YEMEK BEDELI AD

NEK MASRAFLARI  {ZP03.102 |SAAT UCRETLI YEMEK BEDELI AD

ZP103|ZP03.103 |ICME SUYU M3

JIREK PERSONEL  |ZP04.001 |ULASIM-SEYAHAT (GIDIS-GELIS) AD

VIS MASRAFLARI  |ZP04.002 |ULASIM-SERVIS (SANT.-KAMP) KiSI/AY AY
ZP104

JIREK PERSONEL  |ZT14.100 [YURTICI SEYAHAT AY

’AHAT MASRAFLARI |ZT14.200 |YURTDISI SEYAHAT AY

ZT14.210 |PASAPORT ViZE AY

ZT14.300 |SEHIRICI YOL AY

ZT114]2714.400 |GOTURU GIDERE TABI TAKSI VE HIZMET GID. AY

3/8



=K iSCILIK iLE ILGILi ENDIREK GIDERLER

‘R TURU

‘F PERSONEL

ZP280 KAMP AMIRI AY

ETLERI ZP290 ASCIBASI AY
ZPD01

I UCRETLI ZP501 BEKGI SAAT

SONEL UCRETLERI |ZP502  [TEMIZLIKGI SAAT

'1ZP503  [ASCI SAAT

ZP504  |ASGI YARDIMCISI SAAT

ZP505 GARSON SAAT

ZP506 BULASIKGI SAAT

ZPD01|ZP507 CAMASIRC! SAAT

SONEL ZP02.101 |TEDAVI YARDIMI AD

DIM FONU ZP02.201 |BARET AD

ZP02.202 |ISCI TULUMU TK

ZP02.203 |IS AYAKKABISI AD

ZP02.204 [CIZME AD

ZP02.205 [PARKA AD

ZP02.206 |ELDIVEN AD

ZP02.207 |KAYNAKCI ELDIVENI AD

ZP02.208 |EMNIYET GOZLUGU AD

ZP02.209 |KAYNAKCI MASKESI AD

ZP02.210 |KAYNAKCI BASLIGI AD

ZP02.221 |NEVRESIM AD

ZP02.222 {HAVLU AD

ZP02.223 |BATTANIYE AD

ZP02.224 |SABUN, DETERJAN AD

ZP02.225 |TUVALET KAGIDI AD

ZP02.226 {SAIR TEMIZLIK MALZEMELERI AD

ZP02.401 |KONUT EDINDIRME YARDIMI | AD

ZPD02{ZP02.601 |TASARRUF KESINTIS! ISVEREN HISSESI : AD

718




BIRIM )

‘R TURU POZNO |TANIM
K PERSONEL ZP03.102 |YEMEK BEDELI AD
EK MASRAFLARI  |ZP03.103 |[ICME SUYU M3
ZPD03
'K PERSONEL ZP04.001 |ULASIM - SEYAHAT (GIDIS-GELIS) AD
/iS MASRAFLARI  |ZP04.002 |ULASIM - SERVIS (SANT.-KAMP)/KISI/AY AY
ZPD04
’AHAT MASRAFLARI|[ZT14.100 |YURTICI SEYAHAT
ZT14.200 |[YURTDISI SEYAHAT
_ZTD14|ZT14.210 [PASAPORT VIZE

IILIZASYON .

MOD.501

KAMP SAHASI TESVIYES

:RLERI MOD.502 |GEVRE TEL CIT YAPILMASI M2
MOD.503 |ELEKTRIK/MEKANIK TESISAT KURULUS GID. M2
MOD.504 |GECIC| YOLLAR VE SAHA DUZENLENMESI M2
MOD.505 [IGME SUYU VE ARITMA UNITESI BAGLANTISI SUM
MOD.506 |ATIKSU VE ARITMA UNITESI BAGLANTISI SUM
MOD.507 {MOBILIZASYON ICIN YAPILAN NAKLIYELER SUM
MOD.508 |YEMEKHANE KURULUS GIDERLERI SUM
MOD.509 |YATAKHANE KURULUS GIDERLERI SUM
MOD.510 [BEKGI KULUBESI KURULUS GIDERLERI SUM
MOD.511 |REVIR KURULUS GIDERLERI SUM
MOD.512 |LOKAL KURULUS GIDERLERI SUM
MOD.513 |BANYO /WC KURULUS GIDERLERI SUM
MOD00|MOD.514 |CAMASIRHANE KURULUS GIDERLERI SUM
10BILIZASYON DMDO0.001 [KAMPIN DEMOBILIZASYONU SUM
ERLERI DMD0.002 [DEMOBILIZASYON SONRASI SAHA DUZENLENM| SUM

IYE GIDERLERI

00|DM

ZID00

ZD00.100

ZD00.300
ZD00.500

ELEKTRIK
KULLANMA SUYU
ISINMA GIDERi_r

|zD98.502

N

MUTFAK VE YEMEKHANE MEFRUSATI SUM:

ZDD98|ZD98.503 |LOKAL MOBILYASI StV
ANIRBASLAR 2299.501 |[ISCI YATAKHANESI M2
2299.502 |ISCl YEMEKHANESI M2
2799.503 |[ISGI LOKALI M2
2799.504 |BEKGI KULUBESI M2
2799.505 |CAMI/MESCIT M2
2799.506 |REVIR M2
2799.507 |BANYO/WC M2
2799.508 |CAMASIRHANE M2
2799.509 |KALORIFER KAZANI SUM
ZZD99|2799.510 |EKMEK FIRINI AD

8/8



EK B2

ON PLANLAMA RAPORU

ICINDEKILER

e Rapor Ozeti

¢ 5 Bolimleme Yapis:



Tek fen Ingaat ve Tesisat A.§.

Is nnn
Rapor Ozeti
-=f-=[199-

igveren idare
Mukavele Tarihi
Mukavele Tipi

Saha Teslimi

Proje Siiresi

Siire Uzatim

Gegici Kabul Tarihi
Kesin Kabul Tarihi
Proje Baz Bedeli
ilave igler Bedeli
Toplam Proje Baz Bedeli

Teklifte Sngorilen Planlanan
(nn/nn/199n) (nn/nn/199n)

Proje Baglangic1

Proje Siiresi

Proje Bitimi

Proje Maliyeti

ilave isler Maliyeti

Toplam Maliyet *

Alinmasi Planlanan Ekipman (8$) :

Avans : Miktar ve Proje Bedelinin yfizdesi olarak
Avans Teminati ¢ Yiizde olarak
Kat’i Teminat : Yiizde olarak
Nakdi fhtiyat Kesintisi : Yizde olarak

Gecikme Cezasi Kesintisi : Sozlegmede belirtilen sartlar (USD/Giin gibi)
Erken Bitirme Primi : Sozlegmede belirtilen sartiar (USD/Giin gibi)

* Proje Malivetine Gencel Merkez sarjlan dahil degildir.

PLANLAKMA RAPORU
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PERSONEL USTESI

[T SREV TRGOU iy
OJE MUDURLGAU PROJE MODNRY €1 INSAAT MOHENDISH
GENEL TOPLAM 2 1 TOPLAN: 1
FEKNIK BURC [TEXNIK BORO $EFI Fi4 INGAAT MOHENDISL
GENEL TOPLAM :28 TOPLAM: 1
PUANLAMA KONTROL ve KESIN HESAP X INSAAT MOHENDISI
haxeos HAKEDIS H.<4 INGAAT MOHENDISI
PLANLAMA & MAUYET H.14 [INSAAT MOHENDIS!
[TASERON MUK, & HAKEDI§ H.14 INSAAT MOHENDIS!
JBILGISAYAR OPERATORD PROGRAMCI
TOPLAM: §
{KAUTE KONTROL KALITE KONTROL Hi< INGAAT MOHENDIS!
ARSIV OZALIT SORUMLUSY M.« FoToKOPICH
LABORATUVAR SORUMLUSU [TEKNISYEN (2
LABORATUVAR ELEMANI 1$Q) (2
TOPLAM: 6
|RMBaR [AMBAR SEFI Xwy TEKNISYEN
AMBAR MEMURU X% [TEKNISYEN (4)
i5Gt 21 15Gt (4
KANTARCI 21 151 (2
OPERATOR V.36 OPERATOR (2)
‘ TOPLAM: 13
NTIYE SEFLIGY F.id INSAAT MOHENDIS!
r‘ GENEL TOPLAM :832 TOPLAM: 1
LGOM & TOPRAK BOLUM SEFI B INGAAT MORENDIST
SLERI HARITA MOHEND!S! .23 HARITA MOHENDIS!
JHAFRIYAT 1SLERI L1« FORMEN (2
oLGOM ISLERI Lu-s TopoanaF (129
OPERATOR V.36 OPERATOR (43
SOFOR SOFOR (84)
TOPLAM: 120
ERTERSIYON BOLUM SEF) TF1< [JEOLOJI MURENDIS
FORMEN 114 FORMEN {2)
1$G 2.4 h$Ct (18)
TOPLAM:19
INSART 1SLER HES & SALT SORUMLUSU Tr'.u INGAAT MOHENDISI
DOLU SAVAK SORUMLUSU M1 INSAAT MOHENDIS!
BETON ISLER! SORUMLUSY H.14 INSAAT MOHENDISI
INCE ISLER t1< MIMAR
INGAAT MOKEND!IS! M.1 INSAAT MOHENDIS! (4
FORMEN FORMEN (221
1$G 2.1 1$G1 (80)
KALIPG! |MARANGOZ (108)
DEMIRC SOAUK DEMIRCI (80)
ELEK ELEMANI ISGl (10)
BETON SANTRAL OPERATORG  [V.36 OPERATOR (4)
BETON SANTRAL 1SGIS! 21 iS¢ (4)
MIXER SOFORD SOFOR (20)
BETON POMPA OPERATORG [V.3¢ OPERATR (5)
NG OPERATORY v.36 OPERATOR (8)
s0FOR .9 SOFOR (21
TOPLAM:349
ERANIK ISLER ve [MEKANIK ISLER SORUMLUSU __ [l1< [MAKIRA MGHENDIST
AMIR BAKIM MEKANIK ATOLYE SORUMLUSU  fui< MAKINA MOHENOISI
RTOLYES) $EFLIGH MONTAJ MOHENDIS! 114 |MAKINA MOHENDIS! (2)
[TAMIR BAKIM SORUMLUSU L1t IMAKINA MOHENDIS!
FORMEN W.ss FORMEN (6)
KAYNAKGE Lw.s-e KAYNAKG! (3)
[raMire L1 [TAMIRCI (22
[TAMIRC! YARDIMCIS! L1+ AMIRC! YARDIMCIS! (2
OTC ELEKTRIKGIS! .14 ELEKTRIKGI ()
vaact 21 YAGC! (2
SOFOR 'K} SOFOR (61
TOPLAM: 28
ELEKTRIK ISLER) SEFUGH ELEKTRIK ISLERI SEF) Fa= ELEKTRIK MOHENDISI
ELEKTRIK MOKENDIS! H.14 ELEKTRIK MOHENDISI
[ELEXTRIK TEKNIKER! 1< ELEKTRIK TEKNIKER! (2
FORMEN L1 FORMEN (2
. TOPLAM:6
MALS & IDAR! ISL $EFLIG1  [MAL VE IDARI ISLSEFI K12 IKTISATC!
GENEL TOPLAM : 44 | TOPLAM: 1
|MUHASEBE BOLOMO MUHASEGE YETIOUS! K25 MEMUR
MUHASEBE MEMURY k26 MEMUR
VEZNE MEMURY K26 MEMUR
TOPLAM: 3
PEASONEL YETKILISI PERSONELCI
PERSONEL MEMURU K25 MEMUR
TOPLAM: 2
K26 MEMUR
M.t soron
TOPLAM: 2
DARI ISLER BALOMO \DARI TSLER SEFY (X TEKNISYEN
|SEKRETER K36 |SEKRETER
KAMP AMIFI K15 MEMUR
KAMP AMIA YARDIMCISI K15 MEMUR
SANTRAL RESEPSIYONIST) K35 MEMUR
SAGLIK MEMURY K16 MEMUR (2)
GAYCt ['%3 cavCl (3
FOR M.t SOFOR (18)
BEKGE K15 BEKC? (81
TOPLAM:36
FEKNIK EMNIVET BOLUMU | TEKNIK EMNIYET SORUMLUSU _ [H.14 EMNIVET MOHENDIS!
GENEL TOPLAM : 7 [FORMEN b1 FORMEN (2
ITEAIYEC) [TFAIYEC) (4}
TOPLAM:?
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Tekfen

Ingaat veTesisat A.S.

Sayfa No: /
1997 YILI
Form No: 8
{C DENETIM PLANI Rev :0

Tarih:

Denetgiler:

Al

Hazirlayan:

Onay:

BOLUMLER

AYLAR
(Hafta numaralari ile doldurulur)

12

Proje Yénetimi

Santiye
Yénetimi

Teknik Ofis

Mali ve idari
isler

Personel

Ambar

Makina
Ekipman

Dagitim : Genel Mudur, Genel Md. Yard.
Tium Denetlenecek Bélumler, Denetim ekibi




iC DENETIM Sayfa No: /
TEKFEN
A UYGUNSUZLUK Form No: 9

. Tekfen Rev: 0
Ingaat veTesisat A.S. FORMU

Tarih:
Denetlenen BSlim: Denetgiler:

A\
Denetlenen Bolim Sorumlusu:

Bulunan Uygunsuziugun Tanimi :
(Ilgili dokiimanin kopyasini ekleyiniz)

Uygunsuziuk hk.denetgi ve denetlenen bélim yetkilisi mutabik kalinca yukaridaki yerleri imzalariar.

Duzeltici faaliyet:

Onerilen diizeltici faaliyet tamamlanma tarihi:

Dizeltici faaliyetin gergeklestirildigi tarih:

Diizeftici faaliyet hk.denetgi ve denetlenen béliim yetkilisi mutabik kalinca agagidaki kisimlari imzalariar,
delil olan evrak ekte verili,

imza : iigili b&lim Sorumiusu imza : Denetgi

Tarih : Tarih :




m Sayfa No: /
iC DENETIM
— Form No: F 10

Tekfen RAPORU Rev:0
[ngaat veTesisat A.S.

Tarih:

Denetim Uygulanan Bélim :
Denetim Tarihi :
Agilis Toplantisina Katilanlar :

Kapanis Toplantisina Katilanlar :

Denetim Uygulama gerekgesi :

Denetimde Esas Alinan Dokimanlar :

Denetim Sonucu :

Uygunsuzluk Formu Sayisi :
Duzeltici Faaliyetlerin Dogrulanacagi Tarihler :
Dlzeltici Faaliyetlerin Dogrulanmasi Igin Yeni bir Denetim gerekli mi ?

(Bir tanesini daire igine alin)
EVET HAYIR

Denetgi ‘Denetgi Denetlenen Proje Yéneticisi
Bélim Sorumlusu

imza: imza: imza: imza:

Tarih: Tarih: Tarih: Tarih:

Takip Denetimi (Gerektiginde) Sonucu Yeterlimi ?  EVET HAYIR
(Bir Tanesini Daire Icine Aliniz)

imza:
Denetci
Tarih :
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EK B3

PROJE SURESINCE KULANILAN RAPOR
ORNEKLERI

ICINDEKILER

e Gunlik puantaj Formu

e Ginlikk Imalat Raporu

¢ Ekipman Puantaj Formu

e Taseron Giinliik Puantaj Formu
e Puantaj icmal Listesi (Taseron)
e Aktivite-Adam-Saat Bilgileri

e Direkt Personel Raporu

¢ Endirekt Personel Raporu



TARIH :

EKIP KODU:
GUNLUK PUANTAJ FORMU
SIRA | SicCIL ADI MESLEK AKTIVITE | NORMAL FAZLA MESAI NOT
NO NO | SOYADI NO MESAI |NvorMaLluarra |RAYRAM
A}
GRUP SEFI EKIiP SEFi
PERSIS . 001

Form 1




TEKFEN INSAAT VE TESISAT A.S.

) K J— .
PROJESI
TARIH :
GUNLUK IMALAT RAPORU BOLGE :
HAVADURUMU AGIK[ | YAGMURLU[ ] KARLI[ ] SICAKLIK :
PERSONEL SAYISI ALINAN MALZEMELER GELEN EKIPMAN | GIDEN EKIPMAN
DIREK
ENDIREK ‘
TASARON
TOPLAM
AKTIVITE NO AKTIVITE TANIMI BASLAYAN BITEN
L] L]
L] 0]
L] L]
L] |
] ]
Ll [
[] [
L] L]
] L]
] L]
[] - O
] L]
] L]
] [l
L] L]
L] [
] L]
] L]
| C]
J El




TARIH ;

SANTIYESI :
EKIPMAN PUANTAJ FORMU
RAIEKIPMAN| PLAKA' | OPERATOR |AKTIVITE|  AKTIITE  |GALUMA{ ATIL | ARIZA | BAKIW | PARK |TOPLAM| NoT*
0| No | SERiNO | ADISOYADI NO TANIMI SAATI | SAAT TAMIR
SAHA SEFI: MAKINA EKIPMAN SEFI :

*: EKIPMAN KIRALIK ISE FIRMA ADI NOT KISMINDA BELIRTILIR.

Form 5




WvidoL | uapia | uQao$§ [dolvydado| 158[ZQa |JOWNEA |ZOONVYI | 'DOJOL | NENHOI [SJANTHQW 1QV JLALLNY ON LNV 1V NOY3SYL
* LLVVS VIASI'TV) JALINVS (UANOM fVINVd MOTINQO NOYASVYL
¢t HIYV.L

ISAroud




SAYFA:

vesesessssssesn PROJEST PUANTAJ ICMAL LISTESI géi:i:
'ASERON)
PERSONEL| NORMAL | FAZLA{ HAFTA| BAYRAM | TOPLAM
KOD VE TANDMI SAYIST | MESAi | mesat | mesat | mmsat MESAf RASTA fzinit | DEVAMSIZ]

1AA1.CA400 PERDE KALIBI 4 5838 5838

112 TONEL KALIPCI 1 5511 460

117 BETONCU 1 13 34

122_SOGUK DEMIRCI 1 120 120

415 BEKO OPERATORU 1 194 194

X




 (J— ’ TARIH :
PROJESI

AKTIVITE - ADAM-SAAT BILGILERI

AKTIVITE CALISMA
NO AKTIVITE TANIMI MESLEK SAATIL
TOPLAM
TOPLAM
TOPLAM

PERSIS - Rapor No. ...



0800000

TARIH :

GOREV

PROJESI
DIiREK PERSONEL RAPORU
DONEM
MESLEK BASI GIREN

CIKAN

DONEM
SONU

PERSIS RAPOR NO ...cceeee




 CJ TARIH :
PROJESI
ENDIiREK PERSONEL RAPORU
DONEM DONEM
GOREV MESLEK BASI GIREN CIKAN SONU

PERSIS RAPOR NO

ooooooooooo




EK B4

AYLIK RAPOR

ICINDEKILER

¢ Rapor Ozeti

¢ Organizasyon Semast

o Ozet Is Programu

¢ Personel Hareketleri Listesi

e Direkt / Endirekt Personel Listesi

e Tageron Verimlilik Degerlendirme Formu
¢ Direkt Personel Raporu

o Personel Planlanan-Gergeklesen Listeleri
e Aylik Proje SEC Raporu



Tekfen Ingaat ve Tesisat A.S.

is nnn
dskiis Projesi
Rapor Ozeti
~f-1199-
i;veren dare
Mukavele Tarihi
Saha Teslimi :
Proje Stiresi : nn Ay
Siire Uzatmn . : nn Ay
Gegici Kabul Tarihi :
Kesin Kabul Tarihi
Proje Baz Bedeli
flave Isler Bedeli
Toplam Proje Baz Bedeli 3
Eskalasyonlu Proje Bedeli (1997) : 1896 sonuna kadar toplam hakedig toplami+bakiye igin '97
fiyatlar tutan
Planlanan Giincel Duruma Gore
{nn/nn/19nn) Gergeklesen/Beklenen
Proje Baslangici na/nn/iSnn nn/nn/1Snn
Profe Siiresi nn Ay nn Ay
Proje Bitimi nn/nn/199n nn/nn/19Sn
Proje Maliyeti
Ilave isler Maliyeti
Toplam Maliyet * Baglangigta dngérilen Gergeldesmesi beklenen
Yapilan Hakedis ** Bugiine kadar yapiimas! plan. Buglne kadar yapilan
Tahsil Ed. Hakedis ** Bugiine kadar yaptimasi plan. Bugtne kadar yapifan
Yapilan Harcama *** Bugune kadar yaptlmast plan. Bugine kadar yapilan

Sabit Kiymet Degerleri

Tamamlanan Siire
Siiresel Sapma

°

: Proje igin yaptlan yatinm bedeli.

: Proje yurGrllGk tarihinin baglangicindan rapor tarihine kadar.
: Beklenen Toplam Stre / Planlanan Toplam Sure.

Maliyetteki Sapma : GUncel duruma gére Toplam Maliyet / Planlanan T. Maliyet
Almnan Avans :

Bakiye Avans : Avans geri 6demesi dlistldikten sonra kalan avans miktari
Teminat Kesintisi '

Alnan/Alinacak Onlemler

: Sapmalarin énlenmesi igin dlistinllen tedbirler.

* Proje Maliyetine Genel Merkez sarjlari dahil degildir.

** Alinan avans dahil degildir.

** Harcamalara amortisman masraflart dahil, sabit kiymetier dahil degildir.
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ORNEKTIR

IS nnn, XXXXXXXXXXX Projesi
Personel Hareketleri, nn/19nn

GOREV ¢ MESLEK DONEM GIiREN |CIKAN |DONEM
BASI SONU

Proje Mudara Makina Muh. 1

Sekreter Sekreter 1

Sofdr Sofor 1 1 1

Teknik Ofis Sefi ingaat Muh. 1

Planlama Mah. - |ingaat Muh. 1 1

Kesin Hesap Muh. ingaat Muh. 1

Sofor Sofdr 1

Santiye Muh. Makina Mah. 1

Genel Formen Formen 1

Formen Formen 1

Boru Ustasi Usta 4 2 1

OCOO0OO0DO0O0ODO0O0DO0OO0ODO0OO0OWV =+ a2 2O OO0 - A N) =0 = &

V:\EV\RAPOR\QP\PERHAR.WQ1




ORNEKTIR

IS nnn, XXXXXXXXXXX Projesi
Personel Listesi, nn/nn/19nn

EKiP GOREV MESLEK ADET
X

fro]e Madariaga Proje MGdurd Makina Mdh. 1
Sekreter Sekreter 1
Sofdr Sofdr 1

Teknik Ofis Teknik Ofis Sefi ingaat Mah. 1
Planlama Mah. ingaat Mah. 2
Planlama Mah. Endustri Mah. 1

Mekanik Montaj Santiye Mih. Makina Mah. 1
Genel Formen Formen 1
Formen Formen 1
Boru Ustast 5

V:\EV\RAPOR\QP\PERSORNK.WQ1
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PROJESI

TASERON VERIMLILIK DEGERLENDIRME FORMU

TARIH ;

TASERON ADI

AKT.NO

AKTIVITE TANIMI

IMALAT
MIKTARI

BirRiM

1s coct
ADAM-SAAT

VERIMLILIX

ADAM-SA ! vmt




2ol

B8/Z0r LG SIX 1UCSIR] Kang

- { ! [ i (VIKOd) YQLVYHIO
ol g S 0! S s 6 6 ('SVA IOV) YOLVAHIO
- 8 8 A IONVJVS
- 14 4 £ € ISIDWNIAIV A NONYod
- 0z 4 81 Ll Ll 9 9 anNyod
- X4 Al I T4 Sl €l 3f 81 "WAX [DAVNAYH
- LS 14 €T 0¢ 5 9T ST 3¢ 4 i I5AVNAVA
6 6 6 6 NIASINAL
- 9 9 S z < 01 9 4 NAWIOI} JI TSI TINVITN
%8L'TT | YIL'60E | TIS'SLL | S9v'89 | L3v'so | €OV LST'T | 19v°650°T | ©00°86 | €SLPIS | SSE'16F | 86EEC LYVS WVaV WM
- 009°sy - I¥9°7T | 6S6°TT - = - - - - IVSAIN VIZVA "WNOX
- LST A S i8 Sk gl€ L8T 97 7L 69 £ VAV WYTdOL
- 9 9 0z 0T Y1Sn
- $9 S 65 i 01 ¥6 of 01 0l 10S1 ZQa
- o€ o€ IDVYAYISVL
- [ ! z z IOVNJIOL
- 6 e ¢ S S IDYINEA
- 6C 3 I 14 € 1 JRRIgLs |
- 1 { ¥ ¥ ZOONVIVIN
- { I 1 [ IONIILSV
- ¥ v ol 0l 9 9 OVINV TN
- € € < £ NIOLVIIIO X004
- ¥ v 9 9 IOVAIS
- € 9T s 11 St Sy Ll Ll QA0S
- T L 6 3 - 61 €I 9 6 9 € NIWAOI
- I8 oL S 9 I 99 S o1 oL (SYA IOV} I0LVYTdO
- £ 1 A £ { T NAKSINNZL] TAISILVYSNI
(S3AZDA | NV TdOL [NOHASYL] »» NOL | ML { WVIdOL | ««NOI | M¥AL | WVIdOL| NOL | L NATSTN ngmo
| ANETHEH | (SIAVS TANOSHId NISTTHIIUIO NATIIOIA VINVINVYId NATIFOAA AFTHAL . FNTTANTOE

MAIOIVY TIANOSYIT LTI




le
¢y,

7P

?\V&V\\u,&v sor

¢L9bb

1=

S
/8 8t by

8

I

Itb 90+ AhL7IC + h99 il
L8) +hTiorrzezy  OVOYY o

e

)Y N

‘ \Nx JQUQ

£6/20¢£0'SIX{0UCSIB BU(

sopefdueq ‘uidiir

¥k

HIpI3pIadap snejnuny plepey eAe uq ualequ uepulseq afoid U3{Iadap jees-irepe NpIapedap tie ede nq UaaZIP WEPE D(EPRAUO[VY USSI[YIIIID)
MPIS[1333p wiejdol Myiepey eunmos uepuiseq aford uajeSap Jees-uepe ‘npropadop Yid UsIFop WEpE IePULIR[UO[ON PARIUBI] 24 JUPL

Y9L8Y ISYI'LTOT | 629'7ee {28T'E0S | SETI0E | ISL'BT6'T | €86°€8Y°T [ 89L vy |SOFIZI L [¥230161 | 185°01Z @+
- Ive'198 | 6z9'cze {011°91¥ | 70972z | 154°326°T | €86°C8Y'1 | 892V by SOV ITIT |¥T8'0I6 T |185°01Z) (D LyVS Wvay TN
- ¥08°91 - TL1L8 | ££9°gL - = - - - - (1) IVSEW VIZVA WO
- 859 €Ll (Ts¢ | &\mﬁ YA % 0% 811 UL SHT Lz VAV NV1dOL
- 996'TIT - 996°TIT - - - - - - - LVYVS VAV WNOY TV
- 9pTLY - LY - - - - - - - IVSTW VI1ZVd QY WVaV JITvV I
- y91 - ) - - - - - - - NYAV WVIdOL AT TVII
%86'ST | TV9'SEE | LIB'OY |6LYPEL|STILSI| 88TILL | TTS'vey | 99L°9VE |259°009°T |69 61H°T | €8TLET LVVS NVaV ‘O
- 656T01 - SST'LY | vL9'sS - - > - - - IVSIW VIZVI WA
- LTt 8r 901 LL- LOT SIY 16 007 9L1 ¥ WYaAVY WV1d0L
- YL st 6 0L 0S 0T 8 8 12stZna
<4 81 S [ 6 L T Lt L1 HOJI0S
! 1IDLVSISAL
I I "@IA [ONLE TS
I IDVRINATT
- 4 4 14 ¥ 9 9 vISn
- [QUTNYL
- r4 z ("57Q LSAL) YQLVIIIO
1S3AZ0A { WVIJOL [NOYISV.L| ++ NOL | QL | WVIIOL | «+ NOL | SNMOL | WVIJOL | NOL | N¥AL ATTSTN Nanyo
INITIIU | ISIAVS TINOSYId NISH THIDUTD RIITITOIA YWV INVTd DITYADIQ JUTHAL NG TNOTOE




T FRICAT S IAUE I ARSI Cpg T

UIAHINIIDTAG LI¥F ¥NIAY $6- KISV IT RIADIA VINYINY I

‘misiugizes (pape [Juosisd usuejucid wid dipeuRUN LG ISIACS (FUGSIdJ IYIPUET L -

Loz [ st ] 6 [ ait | wwt | et [ est | zst | a1 | &5t ] et Jost [ orr Jawe Jooet [evt Jour w0 J z¢ [ 88 [oat | WY0L 1
1 (4 z v b ¥ 2 ¥ ¥ t 3 v v v ¥ v v l { ¢ ISRV IDUINVL
1 { £ S 9 9 9 | 9 9 9 9 L L 9 9 9 9 9 3 S 9 1INVL
1 1 [SIOMRULSTE OLO
z v v t t t ¥ ¢ v $ 3 v v < 1 3 ¥0405]_
1 ] 1 ] 1 ] 1 { ] ] { { ] ISDWITY VA IO
[ { t Z [ 4 z 4 Z € 3 [ z [ T Z 7 4 z IO
) ( { ( [ ¢ { 1 1 { i ] { 1 1 ] { ( 1 MNEASOOEL
1 1 1 ( { [ [ [ [ 1 1 1 1 1 1 t ( 1 ( 1 1 1495 NVIHIIE ¥NIXVIY,
td £ 3 St [T 61 61 3 [T 13 61 (43 74 8T 1] T 9l (93 a1 ] 4 IKIYVNO IVIHVE VNDIVIN
( 3 $ [] 8 3 3 3 [] 3 ] 3 S s |2 : L ISIDFATIVA AVUS0d0L
1 4 £ 4 r ¥ (4 [ v v ¥ t £ t ¢ £ 13 13 3 QYQLYIIJO JFTV
z z z Z z z z [4 z T H T Jz [ z z ( JY4904OL
1 I 1 [ i 1 { { i 1 i { [ 1 th 1 ( 1 1- ISVE dOME 4v49040L
] 3 9 1 [ $1 St [ SI st 33 $1 St bl vl £l 5] 9 9 u 1A IVED04OL
1 i { i { 1 1 ( ] { { 1 HRJ0S
1 { { ( 1 1 ] ( 1 i ISIONIEY A IDXTLENT T
1 { T |t T F4 [ z 3 { 1 1 z 4 Z ORI
] 1 z € £ £ i £ £ 3 £ € t 1 z z < NIPRIOS
4 S ol sl [ 0T o7 174 0T 0z (74 t 1 Al 51 3] U u i Q sl SIMFHQIK
1|1 { t 1 { i ( 1 [ { { { ( 1 ( { (- (102} (SI2LLANQA LAINVS,
{ { t i t ( 1 1 ] { z 1 i 1 1 i t [ \ 1 T (ME3SHSONANDL TNULHYS
[ L £l 23 6T [14 67 I3 6l 6T 6T 6L T %4 13 3 i ¥l [ 91 73 14IST LVVSNS
{ £ g s ] s 3 $ 3 < $ 3 5 s S 1 ] { 181 201K
z 1 . WOLXV(
{ 1 1 1 1 ( i ] 1 z 3 t [ ( ( i { ISTHIIOVA OV
( z 2 ¥ < < 3 5 $ S 4 9 ¢ S L S 3 4 [ 3 Q408
1 { s of ¥l ¥l ¥l 1 2] tl i £l vl ¥l 4} {s L t 3 (4 g Ldad
( 4 3 [4 1 z 3 z z z [3 4 4 [ i T (SI2A% SO
1 1 i { l i { { [ ( 1 1 1 ( ( { i ] ] PIQLYYII0 Xd
{ 1 t 1 1 [ [ { { i 1 1 ( I | 1 { 1 i { ( . NVFQIHIL
NYNVINY NISTTIEIDUID A
SVA | ol [ 1 [ ooV [t | 2ve % ..EE SN | Wi [ B0S | voo vy [svy [wom [ a3 _m nov [l | zve J Ave Rl a0
f06(




AYLIK PROJE SEC RAPORU

(011..19.... - ...J...19....)

PROJE BILGILERI

PROJE ADI

[SVEREN

MUKAVELE TARIHI-

SANTIYE IS BASLANGIC TARIHI

HEDEF IS BITIRME TARIHI

)

AYLIK CALISMA BILGILERI

TEKFEN

TASERON

TOPLAM

CALISILAN DIREK ADAM-SAAT

CALISILAN INDIREK ADAM-SAAT

ALISILAN TOPLAM ADAM-SAAT

AYLIK PERFORMANS BILGILERI

TEKFEN

TASERON

TOPLAM

EMNIYETSIZ DAVRANIS / DURUM SAYISI

OLASI KAZA SAYISI (NEAR MISS)

MALZEME HASARLI KAZA SAYISI

MALZEME HASARLI KAZA MALIYETI

ILK YARDIMLA ATLATILAN KAZA SAYISI

ZAMAN KAYIPLI KAZA SAYISI

ZAMANM KAYIPLI KAZA AGIRLIG!

SAKATLIKLA SONUCLANAN KAZA SAYISI

| OLUMLE SONUCLANAN KAZA SAYISI

PROJE CALISMA BILGILERI *

TEKFEN

TASERON

TOPLAM

KUMULATIF CALISILAN DIREK ADAM-SAAT

KUMULATIF CALISILAN INDIREK ADAM-SAAT

KUMULATIF CALISILAN TOPLAM ADAM-SAAT

KUMULATIF MALZEME HASARLI KAZA SAYISI

KUMULATIF MALZEME HASARLI KAZA MALIYETI

KUMULATIF ZAMAN KAYIPL! KAZA SAYISI

KUMULATIF SAKATLIKLA SONUCLANAN KAZA SAYISI

KAYIP ZAMANL| KAZA SIKLIK ORANI (FREQUENCY)

KAYIP ZAMANL! KAZA AGIRLIK ORANI (SEVERITY)

SON KAYIP ZAMANLI KAZADAN SONRA CALISILAN
TOPLAM ADAM-SAAT

* . Bu bilgiler i¢in grafik gosterim ay bazinda ayrica ek olarak veriimelidir.



EK BS

PROJE DEGERLENDIRME RAPORU

ICINDEKILER

e Rapor Ozeti

¢ Proje Bilgileri

e Ozet I Programu

¢ Organizasyon Semasi

e Adam-Saat Dagilim1

e Adam-Saat Cizelgesi

¢ Endirekt Giderler Ozeti



Tek fen Ingaat ve Tesisat A.S.

Is nnn
sesfesiesfe kst sk Projesi
Rapor Ozeti
/=[199-
igveren idare
Mukavele Tarihi
Saha Teslimi :
Proje Siiresi :
Siire Uzatinu :
Gegici Kabul Tarihi
Kesin Kabul Tarihi :
Proje Baz Bedeli :
ilave igler Bedeli
Toplam Proje Baz Bedeli
Eskalasyonlu Proje Bedeli
Teklifte Ongbrilen Planlanan Gergeklesen
{nn/nn/19nn) (nn/nn/19nn) (nn/nn/19nn)
Proje Baglangici nn/nn/199n nn/nn/199n nn/nn/199n
Proje Siiresi nn Ay nn Ay nn Ay
Proje Bitimi nn/nn/199n nn/nn/199n nn/nn/199n
Proje Maliyeti
ilave isler Maliyeti
Toplam Maliyet *
Yapilan Hakedis
Tahsil Ed. Hakedis
Yapilan Harcama ** -

Sabit Kiymet Degerleri : Proje igin yapilan yatirim bedeli.
Gecikme/Erken Bitirme : Gergeklesen siire ile kontratsal siire arasindaki sapma. (Ay) "

Siiresel Sapma ¢ Gergeklesen siire/Planlanan siire
Maliyetteki Sapma ¢ Gergeklesen Toplam Maliyet / Planlanan T. Maliyet
Avans

*  Proje Maliyctine Genel Merkez sarjlan dahil degildir.
** Harcamalara amortisman masraflan dahil, sabit kiymetler dahil degildir.

PROJE DEGERLENDIRME RAPORU



PROJE BiLGILERI

Proje, dort adet toplam 299,920 m3 kapasiteli yiizer tavanli ham petrol depolama
tanklar1 ile mevcut sistem ile tanklar arasi borulama sistemi ve "mani-fold"un
miihendislik, projelendirme, imalat, montaj ve devreye alma ¢alismalarimn anahtar

teslimi bazinda yapilmasidur.

x

Isin kapsam, ana disiplinler bazinda (miktarsal olarak) asagida verilmistir.

insaat igleri

Kazi

Dolgu

Kalip

Betonarme Demiri
Beton

Asfalt Yol

Tank imalat ve Montaj_

Kumlama ve Boyama

izolg_sxon

Borulama

Kablo cekimi ve topraklama

42,650 m3

166,088 m3

3,500 m3

85 Tons

1,150 m3

9,500 m?

6,044 Tons

69,280 m?

56,100 m?

2,200 tons (@ 20" - 48")

25 Km.

2
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ENDIREK GIiDERLER OZETi

FORM NO :

TARIH

GIDER TURU

TEKLIF GIDERI

TEKLIF

PLANLANAN

GERCEKLESEN

MOBILIZASYON VE DEMOBILIZASYON GIDERLERI

sOZLESME GIDERLERI

PROJE YONETiIM GIDERLERI

SANTIYE iSLETME GIDERLERI

SIGORTA GIDERLERI

i

e e
i.-u".-f

DIGER GIDERLER

g

SANTIYE TESiS VE DONANIM GIDERLERI

TOPLAM

GENEL GIDERLER

isci KAMPI MOBILIZASYON VE DEMOBILIZASYON GID.

iSLETME GIDERLERI

KAMP TESIiS VE DONANIM GIDERLERI

TOPLAM

ENDIREK GIDERLER TOPLAMI

REV. NO: 1



EK C

SAGLIK-EMNIYET-CEVRE BiRIMINDE YAPILAN
ARASTIRMALARA ORNEKLER

ICINDEKILER

SEC Organizasyon Semast
TITAS Yillik {5 Kazas1 Oranlar1 Tablosu

TITAS, Tirkiye ve Diinya Ulkelerindeki Insaat Sanayi Is Kazalari Oranlan
TITAS Santiyelere Gore 1998 Yili Iskazast Dagilimi
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TEKFEN CONSTRUCTION & INSTALLATION CO.INC.ANNUAL WORK ACCIDENT RATES

KAZA SIKLIK ORANI KAZA AGIRLIK ORANI GENEL
YIL | YILLIK CALISMA KAZALANMA
Year SAATLERI F = Nx1.000.000 V=K x1.000 ORANI
(YGS) YGS YCS
KAZALI | KAZA SIKLIK KAYIP KAZA ExV
Annual | SAYISI(N) | ORANI(F) ISGUNO(K) | AGIRLIK ORANI(V) 1,000
Working Hours { Number of | Frequency Lost Severity General
Accidents Rate Workdays Rate Accident Rate
1993 12,719,154 94 7.39 127 0.01 0.00008
1994 11,457,000 116 10.12 229 0.02 0.0002
1995 7,289,242 97 13.3 364 0.05 0.0007
1996 3,900,331 37 9.48 585 0.15 0.001
1997 6,360,165 41 6.44 444 0.06 0.0004
1998 13,617,246 8 0.58 153 0.01 0.000006
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008

2009
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