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INSAN KAYNAKLARI YONETIM SURECLERINDE BIiLGI
TEKNOLOJILERININ KULLANIMI VE E-iK UYGULAMALARI

OZET

Bilgi toplumlarinda stratejik kaynak olarak kabul edilen bilgi, bilgi teknolojilerinin
sagladigi imkanlarla iretilmekte, siniflandirilmakta, erisilebilir kilinmakta ve
toplumsal ve kurumsal sorunlarimizin ¢oziimiinde kullanilabilmektedir. Bilgi
toplumu doniisiimiiniin sonucunda ortaya c¢ikan yeni kosullar neticesinde is
diinyasinin oyuncular1 olan isletmelerin politikalar1 ve stratejileri degisim
gostermektedir. Degisen ve gelisen rekabet ortaminda oOrgiitlerin  yapisal
degismelerinin yaninda is gorenlerinin temini, gelisimi, takdiri ve performans
degerlendirme uygulamalari, kisacasi tiim insan kaynaklar1 islemlerinin ¢agin
teknolojik gelismelerine uyum siirecinde olduklar1 gézlenmektedir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler insan Kaynaklar1 Yonetimini (IKY) de
yakindan etkilemis ve gelinen son nokta; “Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi (E-
IKY)” olmustur. Diinyadaki bircok is orgiitii insan kaynaklarma ait bilgileri
saglamak ve islemek igin E-IK sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan
kaynaklarinin operasyonel islemlerine harcanan zaman ile masrafin bir cogundan
kurtulmus olmaktadirlar. Ayrica bu sistemler isletme yoneticilerine ve insan
kaynaklari uzmanlarina sagladiklari dogru bilgi ile stratejik konulara
yogunlasabilmelerine imkan tanimaktadir.

Bu ¢alismada son yillarda kullanimi hizla artan Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri ile
E-Insan Kaynaklar1 Yonetim siirecleri kapsaminda detayli literatiir taramasi
yapilmustir. Uygulanan iki farkli anket c¢alismasi sonucunda IKY siireclerinde
kullanilan bilgi teknolojilerin diizeyleri belirlenmistir, organizasyon igerisine Insan
Kaynaklar1 tarafindan gelistirilen web uygulamalar saptanmistir ve bir ilag
sirketindeki ¢alisanlarin insan Kaynaklari Elektronik Uygulamalarini ne kadar
onemli bulduklarin1 ve ne kadar memnun olduklari incelenmistir. Ayrica tez
calismas1 kapsaminda yeni bir web uygulamasi da tasarlanmis olup uygulanmaya
alinmstir ve ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz yansimalar1 paylagilmistir.

Yapilan literatiir incelemesi, insan kaynaklari uzmanlar1 ile gergeklestirilen
goriigmeler ve uygulanan anketler sonucunda giiniimiizdeki insan kaynaklar
yonetimin her karar asamasinda ve her siirecinde bilgi teknolojilerin vazgegilmez
oldugu vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda da insan kaynaklari profesyonellerin

=420

sirketlerin “stratejik ortag1” olarak 6n plana ¢ikmaktadirlar.

Xiii



Xiv



USAGE OF INFORMATION TECHNOLOGIES IN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT PROCECESSES AND E-HR APPLICATIONS

SUMMARY

Nowadays, in the information society, knowledge is accepted as a strategic resource
which is produced, classified, being made accessible and usable in the solution of
social and institutional problems by the opportunities of Information Technologies.
Recently, especially because of the information society transformation, new
conditions arise. These changes affected the basic politics and strategies of work
organizations that the real actors of business world. In this alternating and growing
competitive environment, parallel to organization structural changes personnel
recruitment, development, appreciation, award and performance evaluation practices
are changed. As a result, in process of integration of existing technological
innovations all human resource processes are observed.

These developments of knowledge and communication technologies have affected
Human Resources Management (HRM) at close range and the last phase reached has
been “Electronic Human Resources Management (E-HRM)”. Most of the work
organizations in the world use E-Human Resources systems to provide and process
data concerned with the human resources and because of this had eliminated most of
the time and expenses spent for the operational procedures. Moreover, by providing
accurate data these systems enable both the management of organizations and human
resources experts to concentrate on strategic points of human resources.

In this study, it is conducted a detailed literature research on the rapidly increasing
usage of the Human Resources Information Systems and E-Human Resource
Management applications. Two different surveys are applied. By the first, one the
level of information technology used in HRM processes was determined and the
applications developed by the HR departments are settled. By the other one, which is
practiced in a pharmaceutical company, it is measured employees satisfaction and it
is researched the employees thoughts about the importance of E-HR applications. In
addition to these surveys it is designed a web based application which is
implemented in term of the research and employees positive and negative reflections
are shared.

According to the literary review, human resources experts’ interviews and results of
applied surveys, it is emphasized on the importance and indispensable relations
between human resources management and information technologies in every HR
processes and decision making phases. As a result, human resources professionals
become a “strategic partner” of the company management.
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1. GIRIS

Bilgi c¢aginda, rekabet ustiinliigli saglayarak yasamlarimi siirdiirmek ve
performanslarin1 gelistirmek isteyen isletmeler kendi strateji ve yeteneklerine gore
belirlenen Ol¢iim ve yoOnetim sistemleri kurmak zorundadirlar. Bu baglamda
isletmelerin bagartya ulasmasinda en Onemli deger insan kaynagi olarak
goriilmektedir. Gergekten de kurumun yetenekli isgiicinii bulup ise almasi ve
sonrasinda sahip oldugu bu kaynagi elde tutmak ve kurumun hedeflerine paralel
olarak en etkin ve verimli bicimde kullanmak giiniimiiz sirketleri icin stratejik bir

Oonem kazanmistir.

Isletmelerde degisen ekonomik kosullar ve rekabetin dogasi geregi, c¢alisma
kosullarinda ve yontemlerinde farkliliklar goriilmektedir. Calisan profili, egitim ve
yetiskinligi, gecmise gore daha bilingli ve donanimlidir. Giiniimiizde kurumlarin en
biiyiik varlig1 ellerindeki kaliteli ve kalifiye insan kaynagi. Bu kaynagi olusturmak,
elde tutmak ve is amaglarina paralel olarak en verimli bicimde kullanmak giiniimiiz

sirketleri i¢in vazgegilmez hale gelmistir.

Sirketler bugiiniin bilgiye dayanan ekonomisinde, rekabet¢i konumlarini korumak
i¢in, insan sermayelerini tam olarak gii¢lendirme ihtiyaci igerisindedir. Bu nedenle
en 1yl is sonuglarini elde etmek i¢in, ¢alisan siireclerini ve bilgilerini, is sliregleri ve
stratejileriyle entegre etmek gereklidir. Isletmelerde motivasyonu arttirmak ve
birlikte is yapabilmek icin iletisim her zamankinden daha fazla 6nem tasimaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, yapisi geregi isletme igindeki diger fonksiyonel birimlerle
birlikte c¢alisma Ozelligi gosteren bir fonksiyondur. Hizli bilgi artisinin birey,
organizasyon ve toplum diizeyinde ortaya ¢ikardigi doniisiim gereksinimi ve bu
gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun anahtar rol oynamasi, insan
kaynaklarmin gelisigiizel yaklagimlarin Otesinde, belirli bir disiplin iginde ele

alimmasini gerekli kilmaktadir.

Rekabetin artmasi, bilgi ve iretim teknolojilerindeki gelismeler, isgiicliniin
demografik yapisinda yasanan degisimler sonucu yonetim modelleri ve isletmelerin

is yapma sekilleri ve insana yaklagimlart degismistir. Ayakta kalmak ve hizli degisen



kosullara ayak uydurmak icin kisiler ve kurumlar ¢alisma ve iletisim kanallarini,
tarzlarii, yontemlerini degistirmek ve giliglendirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu
zorunluluklar ¢ergevesinde, eskiden kullanilan klasik ¢alisma big¢imlerinin yerini,
ayni temel lizerine sekillenen yeni bigcimler almis, dolayisiyla is diinyasinda her

konuda yeni egilimler ortaya ¢ikmistir.

Bilgi ve iletisim teknolojileri ile verimlilik artmakta, yeni is modelleri
gelistirilmekte, {riin ve hizmetlerin iiretim ve dagitim siiregleri daha etkin
yonetilmekte, yeni iletisim kanallari, yeni hizmetler ve yeni orgiit bigimleri ortaya
cikmaktadir. Artan kiiresel rekabette, yoneticiler bilgi ve iletisim teknolojilerinin is
degerini artirma, isleri tekrar dizayn etme ve doniistiirme firsati olarak gormektedir.
Bilgi ve iletisim teknolojik inovasyonlar is oOrgilitlenmesinde 6nemli yapisal

degisikliklere neden olmaktadir.

Ozellikle teknolojik gelismelerin ve internet kullaniminin is hayatindaki yerinin ve
Ooneminin artmasiyla birlikte, internet tabanli hizmetlerin 6nemi de biiyiik Olciide
artmistir. Her yeni sey eskimeye mahkiim oldugundan, siirekli yenilenmeye,
tazelenmeye ihtiya¢c vardir. Kesfedilen bir bilgi, teknik ve teknoloji, bulundugu
andan itibaren eskimektedir. Bu da insanin kendini zihinsel olarak siirekli zinde

tutabilmesi i¢in, yenilenmeyi bir ilke edinmesini gerekli kilmaktadir.

Hizli bilgi artisinin birey, organizasyon ve toplum diizeyinde ortaya ¢ikardigi
doniisiim gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun
anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin gelisi giizel yaklagimlarin 6tesinde, belirli
bir disiplin i¢inde ele alinmasi gerekli kilmaktadir. Bilgi toplumu doniisiimiiniin
sonucunda ortaya ¢ikan yeni kosullarin, birgok alanda oldugu gibi, insan kaynaklari
yonetiminde de meydana getirdigi degisiklikler, &zellikle Insan Kaynaklar1 Bilgi
Sistemleri (IKBS) baglaminda irdelenmistir. Ayrica Insan Kaynaklari alanindaki yeni
egilimler, diisiinceler, sistemler ve teknolojiler ortaya atilmakta olup Elektronik Insan

Kaynaklar1 Yonetim anlayis1 ve uygulamalart sunulmustur.

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri ile calisan ile ilgili 6zliik, iicret, bordro, izin,
performans, egitim ve daha bir¢ok veri tutulabilmekte, gerekli durumlarda dis
sistemlerden bu veriler alinabilmektedir. Organizasyon yapist ve yetki
tanimlamalarina bagli olarak ydneticilerin astlarina ve tanimlanan diger ¢alisanlara

ait bilgileri gorlintileme ve raporlama imkani saglanmaktadir. Yoneticilerin tek



noktadan ¢alisan bilgilerine kolaylikla ulasmasini saglamaktadir. Elektronik Insan
Kaynaklar1 fonksiyonu sayesinde insan Kaynaklar1 ekibinin is yiikii hafifletmektedir.
Calisanlar da sisteme dahil edilerek kendileri ile ilgili bilgileri takip ve giincelleme
imkam ile verimliligi arttirmaktadirlar. Izin siireci, gelismis is akis altyapisi
sayesinde etkin bir sekilde yonetilmektedir. Tarihsel tutulan veriler ile galisanlarin
organizasyon, pozisyon, licret ve performans gibi verileri takip edilebilmektedir.
Giicli organizasyon sema altyapisi ile sirket ic¢indeki hiyerarsi ve baglantilar

kolaylikla yonetilir, sirket i¢i iletisimi arttirmaktadir.

Dogru ise dogru insan yerlestirilerek artan galisan performansi ile kurum basarisinin
giiclendirilmesi; belirlenen bireysel ve takim performansi hedefleri ile kurum i¢inde
adil, piyasa kosullarinda rekabet¢i uzun vadeli {icret politikalar1 ile artan ¢alisan
verimliliginin saglanmasi; basarilarin ddiillendirilerek calisan motivasyonunun
yiikseltilmesi; yapilan gelisim ve kariyer plani sayesinde kuruma bagli calisan
sayisinin arttirilmasi; ige alim siirecinin elektronik ortama tasinarak yoneticilerin
karar verme siirecinin kisalmasi; ¢alisanlarin da katildigi ¢ok yonlii degerlendirme
sistemi ile gelisime acik yonlerin tespit edilerek egitim planlarinin hazirlanmast;
uzun vadeli hedefler olusturularak kurumlarin ileriye doniikk insan kaynagi ve
yedekleme planlamasinin yapilmasi; merkezi personel veritabant ile ¢alisan
bilgilerinin kolay ulasilabilmesi gibi konular teknoloji gelismeleri ile entegre
edilmistir ve elektronik uygulamalar olarak Insan Kaynaklar1 profesyonelleri

tarafindan yonetilmektedir.

1.1 Tezin Amaci

Son yillarda Insan Kaynaklari rutin islerin yapildigi, personel verilerin depolandig1
bir boliim gorliinmek yerine sirketlerin “stratejik ortagi” olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Diger taraftan yeni teknolojilerle birlikte “Elektronik Insan Kaynaklari Yonetim”
anlayisinin gelisimi dogrultusunda isletme igerisindeki etkinlik ve verimlilik artarak

rekabet avantaj1 saglandig1 goriilmektedir.

Bu tez ¢alismasimin amaci da Insan Kaynaklar1 Yénetimi siireglerinde sirketlerde var
olan bilgi sistemleri ve teknolojileri saptamak; kullanim seviyelerini tespit etmek;
sirket, yonetici ve c¢alisan acisindan bilgi teknolojilerinin sagladiklar1 avantajlar
belirlemek; calisanlarin 6nemli diistindiikleri konular1 belirlemek ve elektronik insan

kaynaklart uygulamalari ile ilgili memnuniyetlerini 6lgmektir.



Arastirma bulgular1 15181nda, bu programin yonetimin daha saglikli karar verebilmesi
icin destek sagladigi agikga goriilmektedir. Bu baglamda IKBS kullanimmin
isletmelere sagladig diisiiniilen, teori ve uygulamada sik¢a vurgulanan avantajlarinin
yaninda ne gibi farkli etkilerinin ve yansimalarinin oldugu o6zellikle yoneticilerin

bakis agisini esas alarak tartigilmistir.

1.2 Arastirmanin Kapsam ve Metodolojisi

Tez calismasmin amacina yonelik ilk Once literatiir taramasi yapilmistir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Bilgi Teknolojileri ve Bilgi Sistemleri’ne iliskin kavramlar
irdelenmistir, Uciincii boliimde Insan Kaynaklar1 siireclerinde kullanilan insan
Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerin gelisimi, fayda ve sakincalari, se¢im siireci ile yatirimin
geri doniis c¢iktilar1 analiz edilmistir. Dérdiincii boliimde, Elektronik insan
Kaynaklar1 Y&netimin bilesenleri ve Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarin elektronik
ortamdaki isleyisleri incelenmistir. Ayrica web tabanli uygulamalarin esaslar ile
kullanimlar1 anlatilmistir. Son besinci boliimiinde bu konular kapsaminda ve tezin

amacina yonelik aragtirmalar yapilmistir ve sonuclar paylagilmistir.

Calismanin amaci dogrultusunda Tiirkiye’deki sirketlerin Insan Kaynaklar1 Yénetim
stiregleri kapsaminda daha fazla bilgi edinmek ve konumlarini sayisal verilerle
O0lgmek i¢in anket hazirlanmistir. Arastirmalarin tamamlanmasi siirecinde sirketlerin
insan kaynaklar1 profesyonelleri ile birebir goriismeler de yapilmistir. Anket
calismasina saglikli veri saglayan 46 sirket olmustur bu kuruluslardan %351 ilag
sektoriinde faaliyet gosterenler oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle tiim analizler ilag
sektorii i¢in de paralel olarak yapilmasi uygun goriilmiistiir ve diger sirketlerle

kiyaslama ¢aligmalar1 yapilmistir.

Bilgi teknolojilerinin gelismekte olmasi, kurum kiiltiiriinii ve yapisini yansitan
uygulamalar da kapsadigi igin gizlilik anlayisi nedeni ile ankete cevap veren sirket

adlar1 agiklanmamistir ve tezin sinirliklart olarak kabul edilmistir.

Insan Kaynaklari Yonetim stratejileri incelendikten sonra Abdi Ibrahim Ilag
sirketinde calisanlarin goriislerini alabilmek igin ayri bir anket hazirlanmistir. Abdi
Ibrahim biinyesinde var olan elektronik insan kaynaklarinin kullanim siklig1, insan

kaynaklar1 web tabanli uygulamalarini ne kadar 6nemli bulduklari ve ne kadar



memnun olduklari, ihtiya¢ duyduklar1 bilgilere nasil ulastiklar1 ve iletisimi nasil

gerceklestikleri sorgulanmustir.

Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi kapsaminda Abdi Ibrahim Insan Kaynaklari
siireglerine iliskin web uygulamasi tasarlanmistir ve uygulanmistir. Abdi Ibrahim
biinyesinde her yil hazirlanan ve onaylanan biitce ¢calismalar1 dogrultusunda istthdam
edilen personelin ise baglamasindan sonraki siiregte taraflarin uyumlu, verimli ve
uzun soluklu ¢alismasinin anlasilabilmesi adina yapilacak izleme énem tasimaktadir.
Bu cercevede yeni ise baslayan personelin degerlendirme stireci detayli olarak
incelenmistir ve “Web Tabanli Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi”
tasarlanmistir ve uygulanmistir. Yapilan anket c¢aligmasi sonucunda bu sistem

hakkinda goriisler de irdelenmistir.

Ileride yapilacak olan galigmalara temel olusturmak icin Elektronik Insan Kaynaklari
Yonetimi kapsaminda bir model gelistirilmistir ve bilgi teknolojilerinin girket
performansina olan etkisi gosterilmistir. Buradaki sonuglar literatiirde yapilan

arastirmalara ve uygulanan anket sonuclarina dayandirilmastir.






2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE BILGi KAVRAMLARI

2.1 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

1900’lerin basinda bilimsel yOnetim yaklagiminin agirlik kazanmasiyla birlikte
“Personel Yonetimi” adi altinda yeni bir yonetim yaklagimi ortaya c¢ikmistir
ardindan, daha insan odakli olan “insan Kaynaklar1 Yénetimi'ne” dogru bir gecis
yasanmigtir. Taylor her is i¢in gerekli hareketleri ve zamani bilimsel bir yontemle
tanimlamistir. Ancak Taylorizm calisanlarin is tatminini goz ardi etmistir. Bu

nedenle 1920’lerde gegerliligini yitirmistir (Tahiroglu, 2002).

1920’lerde ABD’nde Taylor ve Weber’le baslayan ve insan1 sadece parayla tesvik
edilen bir “makine varlik” olarak tanimlayan klasik yonetim goriisii, 1930’lardan
itibaren yerini, yonetimde kisisel iligkilerin hakim oldugu insancil bir goriise
birakmistir. Gilinlimiiz modern insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin temelini P.
Drucker (1955) ve McGregor’un (1960) ¢alismalart olusturulmustur. Drucker’a gore,
etkili bir yonetim tiim ¢alisanlarin goriislerini ve ¢abalarin1 ortak bir amaca
yonlendirmelidir. insan Kaynaklariin temel bir isletme varligi olarak goriilmesi

geregini ilk vurgulayan Drucker olmustur.

1923 yilindaki Hawthorne ¢aligmalar1 o zamana dek yapilmis en 6nemli davranigsal
arastirmalardan birini olusturmustur. Kisacasi, bu ¢alismalar ile Taylor’un orgiitii
teknik eko bir sistem olarak kabul eden goriisiiniin aksine, sosyal bir sistem oldugu
goriisiine ulagilmistir. Grup davranist ve calisanlarin duygularinin, is¢ilerin moral
giicii ve verimlilikle baglantili oldugu inanci sonraki yillarda da “Insan Iliskileri”
yaklasimim sekillendirmistir. Bu gelismelere ragmen 1960’11 yillara kadar Insan
Kaynaklar1  planlamalariyla ilgili  personel yOnetimi literatiiriinde  pek
rastlanmamistir. 1960’larin son yillarinda Almanya’da biiyiik isletmelerde “Personel
Planlamas1” adli bir bdliim olusturulmaya baslanmistir. Personel giderlerinin,
isletmenin genel maliyetlerinin artmasi, sz konusu igletmelerde genel planlamanin

yaninda personel planlamasina da itmistir (Kaynak, 1996).



1970°li yillar IKP’nin, énemini artmaya basladigi, IKP nin arz-talep dengesinin genis
bir sekilde ele alindig1 yillar olmustur. Insan artik iiretim faktorii olmaktan gikmus
iiretimin bir degeri haline gelmistir. IKY’de bu gelismeye paralel olarak ortaya
cikmistir. Nihayet 1980 yilarinda IKY yaygin olarak kullanilmaya baslamistir
(Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2006).

“Insan”m &rgiit ve faaliyetleri icindeki yerinin 1980°li yillardan sonra giderek
artmasi; Orgiitleme ve gorevlendirme konusunun, kurulus iginde insan ile iligkili
onemli ve siirekli faaliyetlerden birinin olmasi; takim ¢alismasi, motivasyon, toplam
kalite anlayis1 gibi kavramlarin kurulusun amaglarina ulagabilmesi kosullar1 arasinda
son zamanlarda gittikge One ¢ikmasi gibi bircok etken bir araya gelerek bu tiir
islevlerin kontrol ve koordinasyonu aktivitelerinin uzman ve yetkili tek bir elden

gerceklestirilmesi zorunlulugu ortaya ¢ikartmistir.

Baslangigta ise alma, kayit sicil tutma, isten ¢ikarma ve benzer rutin isler ile ilgilenen
“Personel Yonetimi”, giiniimiizde “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” adin1 alarak isletme
amaglarmin  gerceklestirilmesine  yardimct  olmak, gelecegin  yoneticilerini
yetistirmek, caligsanlarin egitim ihtiyaglarini tespit etmek, gerekli egitimi saglamak, is
yerine yeni teknolojiler sunmak, gorev analizleri yapmak, calisanlarin kariyerlerini

planlama ve gelistirme gibi gorevleri de iistlenmistir (Aydin, 2007).

1990 yillarinin sonlarinda, IK'Y *nin dért énemli unsuru 6n plana ¢ikmistir. Birincisi
Insan Kaynaklarinin yeniden bicimlendirilmesi ve olusturulmasindaki ekonomik ve
sosyal degismelerin rolii iizerinde durulmaktadir. Ikinci olarak orgiitsel performans
incelenmektedir. Uciincii olarak, yapisal érgiit formlar1 ve orgiitsel iliskileri {izerinde
yeniden yogunlasan ilgi ve son olarak IKY sdyleminin bilgi ve isyerinde (¢aligma
ortaminda) Ogrenme gibi kavramlar tizerinde durulmasi dikkat c¢ekmektedir

(Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2006).

Cagimizda, endiistri iligkileri sisteminin etkinligini kaybederek is¢i-igveren isbirligi
anlayisini 6n plana ¢ikaran yeni yonetim tekniklerinin 6nem kazanmistir. Klasik
personel yonetim anlayisiin etkin insan giicli yonetiminde yetersiz kalmasi,
organizasyonlarin rekabet gli¢lerini koruyabilmeleri ve gelistirebilmelerinde insan
kaynaklarmin etkin bir sekilde kullanilmasimin temel faktor olarak benimsenmesi,
teknolojik gelismeler sonucunda vasifli isgiicline ihtiya¢ gosteren islerin ¢ogalmasi

ve iggiicliniin gelisen egitim diizeyine bagl olarak beklentilerinin, deger yargilarinin



ve yagam bi¢imlerinin farklilagmasi organizasyonlarin is gorenlerle olan iliskilerinde
isci sendikalarmin etkinligi azalmasi Insan Kaynaklari Yonetimi anlayist
gergevesinde is gorenlerle birebir iliskilerin 6nem kazanmaya baslamistir. Bu
degisime bagli olarak Insan Kaynaklar1 Y®&netimi, organizasyon ydnetiminin stratejik
bir unsuru haline gelmis, endiistri iligkileri disiplini de bu degisimden kaginilmaz

olarak etkilenmistir (Inkaya, 2000).

Townsend ve Bennet’in (2003) belirttigi gibi ilk asamada IKY teknik olmayan bir
uzmanlik olarak tanimlanmustir. Ancak organizasyon ihtiyaglarin gelismesi ile Insan
Kaynaklar1 fonksiyonlarindan olan iicret, performans, kariyer gelisim siire¢lerinde
verinin dnem kazanmasi ile IKY bilgi teknolojilerine uyum saglamasini tesvik

etmistir.

Inkaya (2000) goriisine gore de bu nedenle simdiye kadar tekdiize olarak
adlandirilabilecek ama her zaman zorunlu bir gereksinim olan personel yonetimi
islevi bu giidiiler ile birlikte degisim gosterereck “Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi” adi altinda yeni bir bicim almaya baslamistir. Insan Kaynaklar
yoneticileri list yonetimin belirledigi stratejilere uyum saglamak yerine sirket
stratejilerini olusturmak ve sirket iist yonetimine bu stratejileri kabul ettirmek

gorevini de listlenmeye baslamistir.

2.2 insan Kaynaklar1 Yénetimin Kapsami ve Amaci

Literatiirde insan Kaynaklar1 Yonetimi bircok farkli sekilde tanimlanmistir. Bayat
(2008), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, drgiit performansimin iyilestirilmesi ve rekabet
stlinliigliniin saglanmas1 amaciyla, insan kaynaklari yonetimini Orglitiin stratejik
hedefleriyle iliskilendiren, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve
calisan bagliligini saglama gibi birbiriyle uyumlu ve birbirini tamamlayan uygulama

ve politikalarin hayata gecirilmesidir olarak tanimlamaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir.
Bu faaliyetler o seckilde diizenlenmeli ki, bir taraftan isletme amaglarn

gerceklestirilebilsin, diger taraftan c¢alisanlarin ihtiyaglari karsilanabilsin ve aymi



zamanda da isletmenin topluma karsi sorumluluklari yerine getirilebilsin (Saldamli,

2008).

Bu tanimlardan baska, Insan Kaynaklar1 Yénetimi birimlerinin faaliyet alanlar1 ve
rolleri konusunda da farklilik gosterseler de belirli noktalarda birbirlerine yakinlasan

goriiglere rastlanmaktadir.

Tipi, amaci veya insan kaynagiin yapisi ne olursa olsun herhangi bir
organizasyonda IKY’nde bir takim araglar, teknikler ve yontemler bulunmaktadir.
Ayrica yerine getirilmesi gereken belirli temel islemler ve izlenmesi gereken genel
ilkeler ve kurallar da vardir. Caplari, iglevleri veya amagclari ne olursa olsun biitlin
organizasyonlarin insan kaynagi araciligiyla faaliyetlerini siirdiirmesinden dolay1

organizasyonun yonetimi, insanlar1 yonetme islemi olarak kabul edilmelidir (Inkaya,

2000).

“Insan Kaynaklar1” bdliimii bir uzmanlik orgamdir ve insan giicii kaynagimin bilimsel
yontemlere dayanarak en iyi bicimde degerlendirmesini amaglamaktadir. Boylece
giic bir islevin Orgiitlenmesi oldukca zor ve Ozen isteyen bir konu oldugu
saptanmaktadir. Insan Kaynaklar1 béliimiiniin temel islevi, etkili bir insan kaynaklar:
politikas1 ortaya koyarak ve bu politika dogrultusunda uygulamaya gecerek ve ayni
zamanda bu amaca yonelik tim araglardan yararlanarak st yoneticiye gerekli

yardimi saglamaktadir (Sabuncuoglu, 1997).

Son yillarda yapilan caligmalar, firmalarin siirdiiriilebilir bir rekabetci avantaji
basarmasinda, sahip olduklar1 Insan Kaynaklarinin hayati éneme sahip bir rol
oynayabilecegini gostermektedir. Erkut ve Agdelen (2003), Insan Kaynaklari
uygulamalarinin firma finansal performansi {izerindeki etkisini arastirmaktadirlar.
Gelistirdikleri Insan Kaynaklar1 Katk1 Modeli ile Tiirkiye’de {iretim sektériiniin farkls
alanlarinda faaliyet gdsteren firmalardan toplanan verilere dayanan sonuglar, insan
Kaynaklar1 Yonetim uygulamalariin firma finansal performansi iizerinde istatiksel

olarak anlamli bir etkisinin oldugu gosterilmistir.

Bir ¢ok isletme, rekabette geri kalmamak ve rekabeti silirdiirebilmek i¢in insani
yonetilmesi gereken bir maliyet ve kaynaktan c¢ok, yatirnm yapilmasi gereken bir
varlik olarak gormeye basladi. Bu yaklasim insan kaynaklar1 yonetiminin
isletmelerin temel boliimlerinden birisi haline geldiginin 6nemli bir gostergesidir.

Bugiin insan kaynaklar1 boliimleri ge¢cmise oranla, daha biitiinsel bir bakis agisi
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sergilemek, degisime uyum saglama ve degisimi yonlendirme sorumlulugunu almak

durumundadir.

Insan Kaynaklar1 Yénetim anlayisi, insan1 yatirim yapilacak en énemli kaynak olarak
degerlendirirken, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve yaraticiligim

stirekli gelistiren nitelikli iggiicliniin yayginlasmasini amaglamaktadir (Gtiler, 2007).

Bugiin bir¢cok sektérde dnde gelen global firmalarin sahip oldugu makine, ekipman
ve teknolojiyi satin almak miimkiindiir. Dolayisiyla, makine, ekipman ve teknolojiyi
sahip olmak, giiniimiizde firmalar i¢in ayirt edici faktor olmaktan ¢ikmistir. Firmalar
farkli kilan, bunlart etkin olarak kullanacak yetenege sahip bir isgiiclinli temin etmek,

gelistirmek ve tutmaktir (Erkut ve Agdelen, 2003).

Sonuglar ve deger yaratmada Insan Kaynaklari profesyonelleri, insan kaynaklarinin
calismalar1 ve faaliyetleri {izerine odaklanmaktan ziyade yaptig1 c¢alismanin
sagladiklar1 iizerine odaklanmayla baslamislardir. Asagidaki Sekil 2.1°de insan

Kaynaklar1 profesyonelinin dort temel rolii goriilmektedir.

GELECEK / STRATEJIK

ODAKLANIM
STRATEJIK INSAN DONUSUM V2
KAYNAKLARI DEGISIM
YONETIMI YONETIMI
SURECLER INSAN
ORGUT GALISANLARIN
ALTTARIBININ KATKILARININ
YONETIMI YONETIM|
GUNLUK / OPERASYONEL
ODAKLANIM

Sekil 2.1 : Rekabetgi Bir Orgiit Yapilandirmada insan Kaynaklarmin Rolleri (Ulrich,
1997)

Sekilde iki aksis Insan Kaynaklari profesyonellerinin odaklanma ve faaliyetlerini
temsil etmektedir. Odaklanma uzun vadeli/stratejikten, kisa vadeli/operasyonele
dogru siralanmaktadir. Insan Kaynaklar1 profesyonelleri hem stratejik ve hem de
operasyonel olmay1 6grenmelidir, hem uzun ve hem de kisa vadeye odaklanmalidir.

Faaliyetler siirecleri (insan kaynaklari araglar1 ve sistemleri) yonetmekten insanlari
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yonetmeye dogru siralanmaktadir (Kegecioglu, 2007). Insan Kaynaklari literatiirii

Insan Kaynaklarmnin stratejik roliiniin énemi iizerinde durmustur.

Armstrong (2005) insanlar yoluyla farklilastirmay1 olusturmada insan kaynaklarinin
is ortakliginin dtesinde nasil yonelecegini arastirmustir. Ozellikle temel yetkinliklerin
iistlin performans yiiriitiiclisii olan farklilagma avantaji1 yaratacagini, is stratejilerinin
basarilmasin1 destekleyecek bicimde insan stratejilerinin tasarlanmasi iizerinde
durmustur. Yiiksek is performans seviyesi daha iyi is tatmin, baglilik ve esnekligin

sonucudur.

Sekil 2.2°’de Carrig (2002) kurgulamis oldugu model ile sirketlerin uzun vadeli
karliliga ve gelisime sahip olmalari i¢in miisteri tatmininin saglanmas1 gereklidir.
Miisteri tatmini i¢in ise calisanlarin tatmini ve memnuniyeti sart oldugunu One
slirmiistiir. Bunun saglanmasi i¢in ise kurum igerisindeki siireglerinin etkin

uygulamalar ile yonetilmesi gerektigini vurgulamistir.

UZUN
ETKIN YONETIM CALISANLARIN MUSTERI VADELI
UYGULAMALARI TATMINI TATMINi KAFS—E'U K
GELISIM

Sekil 2.2 : Yonetim Uygulamalarm Etkisi ve Iliski Zinciri (Carrig, 2002)

2003 yilinda Mercer “in 200 iist diizey yonetici iizerine yaptig1 gézlemde, %92’si nin
insan sermayesi yonetiminin miisteri tatminini biiyiik 6lgiide etkiledigini, %82 si
karliliga pozitif etkide bulundugunu, %72 si ise yeni {iriin gelistirme ve

bulugculuga etkisi olduguna inandigini ifade etmistir (Mercer, 2003).

Lawler (2005) Insan Kaynaklar1 fonksiyonunun bir is ortagi olmasi yaklasimini
listlenmesi gerektigini savunmaktadir. Is ortagimin amaci, hat yoneticileri rollerinin
bir parcasi olarak Insan Kaynaklarini sahiplenmek, insan Kaynaklarin1 ydnetim
takimlarinin biitiinlesik bir {iyesi olmasi, firmanin kiiltiiriiniin strateji ve vizyonla
uyumlastirmak. Siireglere baktigimizda; calisma etrafinda Insan Kaynaklari esnekligi
saglayacak ¢alismalar yiiriitmek, insan ve orgiitlerin gelismeleri {izerine odaklanmak
(yol haritalari, takimlar ve orgiitsel tasarim), yetkinlikleri kaldirag olarak kullanmak,
orgiitteki caligmalar1 yeniden tasarlama yapabilirligini olusturmak ve liderligi

gelistirmektir. Biiyiik sirketlerdeki insan Kaynaklar1 fonksiyonu isin karakterinin
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biiyiikk bir kismini olusturur. Soru; insan kaynaklari hangi {irlinler sunmalidir.
Asagidaki Sekil 2.3’te bir is ortagi olarak {i¢ potansiyel iiriin hattin1 insan kaynaklari

sunmalidir.

P

INSAN
SERMAYESI
VE |
VERILERI

L

i$ STRATEJISI

L 1

INSAN L SRGUT DEGISIM

KAYNAKLARI
UYGULAMALARI TASARIMI YONETIMI

Sekil 2.3 : Is Ortag1 (Lawler, 2005)

Is ortag1 yaklasimi Insan Kaynaklari fonksiyonunun rolii sirket calisanlarinin etkin
olarak performans gdstermesini motive etmek ve ihtiya¢ duyulan yetkinlikleri garanti
altina alacak sistemleri ve uygulamalar1 gelistirmeyi icermesi lizerinde durur. Bu
yaklasim &rgiite katma degerin bir parcasi olarak Insan Kaynaklarini goriir. Insan
sermayesinin etkin olarak yOnetilmesiyle is performansina Onemli katkida
bulunmaktadir. Yalniz bu yaklasim deger yaratan olarak Insan Kaynaklari
fonksiyonlarina &nciilik yapmamaktadir. Bir stratejik ortak olunmasiyla Insan
kaynaklar1 fonksiyonu daha fazla deger katma potansiyeline kavusmaktadir. Stratejik
ortakligin amacina baktigimizda; insan kaynaklari is stratejileri lizerine 6nemli etkisi
bulunur, insan kaynaklari sistemleri is performansimni yiriitir. Siregleri; bilgi
yonetimi, taseronlastirma, oOrgiit gelistirme iizerine odaklanma, de§isim ydnetimi,
Insan Kaynaklar siirecleriyle is stratejilerini birbirlerine baglama. Insan Kaynaklari
stratejik planlama ve degisim yonetimindeki ana katkicidir. Kendisini doniistiirme ve

gelistirmenin 6tesinde orgiitii de gelistirmeye yardimci olur.

Stratejik ortaklikta cogunlukla deger katma potansiyeline sahip olunur. insan ve
soyut sermayenin Oneminin artmasi nedeniyle stratejik ortakliginda degeri
artmaktadir. Temel olarak sirketin iist diizey tecriibeli yoneticilerince saglanir ve

orgiitlerin stratejik hazirliginin analizi, stratejilerin hayata gegirilmesi ve is

13



stratejilerine girdi vermeyi icerir. Yeni kabiliyetler ve yetkinlikler gelistirilmelidir.
Sayisal degerler ve analitik araglar kullanilmali, bunlar genisletilmeli ve
iyilestirilmelidir. Daha da 6nemlisi yonetici bir stratejik ortak olmak yapabilirligine

sahip oldugunu kendisini gérmelidir.

Isletmelerin giiniimiizdeki degisim siirecinde ayakta kalabilmeleri, var olan yap1 ve
stratejilerini degisen kosullara uydurabilmeleri i¢in her gecen giin daha fazla
kendilerini sorgulayip, eksikliklerini gidermeleri gerekmektedir. Isletmelerin sosyal
bir sistem olarak ele alinmaya baglanmasi ile birlikte, basarilarinda sadece kullanilan
teknoloji, isletmenin yapis1 gibi tek yonlii faktorlerin etkili olmadigi da anlasilmistir.
Isletmelerde bircok etkenin yaninda, kimlik kazandirma noktasinda canli ve dinamik
bir isletme yapisinin olusmasini saglayan insan kaynagi ¢cok onemli bir fonksiyona

sahip olmaktadir (Giiler, 2007).

Isletmeler aslinda ellerindeki mevcut degerleri kullanarak, daha biiyiik bir deger elde
etmek isterler. Eger tiim kaynaklar uygun strateji ile birlestirilebilirse,
biitiinlestirilmis kuvvetlerin etkisi sayesinde isletmeye ek deger yaratilabilir.
Kaynaklar birlestirildigi ve etkin olarak koordine edildigi zaman ortaya ¢ikan ekstra
fayda veya deger sinerjidir. Bu kavram isletmenin birlestirilmis toplaminin,
pargalarm toplamindan daha degerli olmasim saglar. isletme icerisinde her faaliyet

bunu katki saglayabilecek bir degere doniisebilir.

Yonetim teorilerindeki gelismeler ve bunlarin bir sonucu olarak insan Kaynaklar:
Yonetimindeki gelisim ve degisimler gostermektedir ki isletmelerin biinyelerinde
farkliliklar her gecen giin artmaktadir. Isletme igerisindeki her bir birimin kullandig
bilginin niteligi de farklidir. Bu asamada isletmelerdeki Insan Kaynaklari boliimleri
isletmenin farkli birimlerinin birbirleri ile daha rahat iletisim kurmalarini
saglamalidir. Insan Kaynaklari boliimleri isletmenin sahip oldugu tiim insan
kaynagmin etkin ve verimli kullanimi i¢in her tiir sistem ve alt sistemleri
olusturmakla yiikiimliidiir. Bu asamada diger boliimlerle yapilacak igbirlikleri 6nem
tasir. Olusturulacak egitim ortami, ise alim siirecinin birlikte yiiriitiilmesi ve benzeri
uygulamalar gibi baslangigta sadece Insan Kaynaklari boliimiinii ilgilendirir gibi
goriinen seyler, diger boliimlerle birlikte yapilmasi gerekli faaliyetlerdir. Bu ister
istemez Insan Kaynaklar1 boliimiine isletme igerisinde iletisim sihirbazi gorevini

ustlendirir.
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Aksit’in (2002) degerlendirmesine gore farkli disiplinlerden gelen insanlar ve farkli
disiplinlerle yonlendirilen fonksiyonel birimlerin, birlikte ortak bir hedefe dogru
gidebilmeleri i¢in Once birbirlerini anlayabilmeleri gerekir. Bunun igin iletisim,
birlikte yasamanin 6nemli bir adimdir. Isletme icerisinde farkli diisiincelerden
yararlanabilmek i¢in karsilikli bilgi alis verisini saglayan etkili bir iletisim gerekir.
Birlikte yasayabilmek ve gelismek bir siirectir. Bunun ig¢in; birbirini dinlemek;
anlamak, anlamaya c¢alismak; geribildirim vermek; kendini gelistirmek ve

baskalarinin diistincelerinden 6grenebilmek 6nem tasimaktadir.

Geleneksel rekabetci avantaj kaynaklarinin (kalite, teknoloji vb.) kopyalanmasinin
daha kolay oldugu bir ekonomik rekabet ortami vardir. Bununla birlikte basarili
isletmelerin sahip olduklar1 insan Kaynaklar1 sistemlerinin kolayca kopyalanamadigi,
hatta kopyalanmasi durumunda bile kopyalayan isletmelere ayni etkinligi saglamalar
olasiligmin diisik oldugu bilinmektedir. Bu durum, isletmelere ozgi ve
kopyalanmas1 ¢ok zor olan kiiltiir ve degerlerin varlig: ile isletme stratejisinin ve

Insan Kaynaklari sistemlerinin entegre hale getirilmis olmasi ile yakindan iliskilidir

(Aksit, 2002).

Insan Kaynaklar1 boliimleri oncelikle, diger boliimlerle onlarin dili ile konusmay:
deneyerek ise baslamalidir. Boylece iletisim kolaylasacaktir. Bu ise Insan Kaynaklari
boliimlerinin isletmenin diger fonksiyonel birimlerinin isleri hakkinda bilgilenmeleri
ve kendilerini biraz daha rakamlarla ve daha biitiinsel bir pencereden ifade etmeleri
ile miimkiindiir (Aksit, 2002).

Isletme kiiltiirii konusundaki tanimlar cesitlilik gosterse de, her birinde isletme
calisanlan tarafindan paylasilan maddi ve manevi kiiltiirel 6geler ve buradaki ortak
noktalara deginildigi goriilmektedir (Stewart 1985). Isletme kiiltiiriiniin 6ziinde
toplumda var olan kiiltiirel degerler bulunmaktadir. Hemen her isletmede amaclara
ulasabilmek i¢in iiyelerin destegi ve etkin katilimi beklenmektedir. Calisanlarin istek
ve ihtiyaglariin disinda olusturulmaya c¢alisilan kiiltiir, insan kaynagini olumsuz
etkileyerek verimsiz kilabilmektedir. Bir isletmenin belirledigi strateji ile isletme
kiiltiirii ne kadar uyum igerisinde olursa, yonetimin basarili olma olasilig1 da o derece

yiiksek olmaktadir.

Isletme kiiltiirii, isletmede calisan insan kaynag arasindaki iletisimi saglarken diger

yandan da informel mesajlar, anlatilan hikayeler, dedikodular, formel iletisim yolu
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ile isleyen mesajlar, sloganlar, isletme dokiimanlari, grup toplantilar1 gibi iletisim
siirecinin isletilmesi ile anlam kazanmaktadir. Isletme kimliginin ortaya ¢ikmasi,
calisanlarin ge¢cmisi, bugilinii ve gelecegi yorumlamasina ve isletmenin yasami
hakkindaki gercekleri ve hikayeleri algilamasina paralel olarak gergceklesmektedir.

Isletme kimligi, isletme kiiltiiriiniin benimsenmesi ve yasanmasi ile kazanilmaktadir.

Herhangi bir isletmede ¢alisanlarin, hangi ara¢ kullanilirsa kullanilsin birbirleri ile
etkin bir iletisim ortamina sahip olmalari, basarinin ve verimliligin en Onemli
etmenlerinden birini olusturmaktadir. Isletmedeki iletisim araglarmin secimi
isletmenin yapisi, biiyiikliigii, iiretim bigimi gibi pek ¢ok etkene bagli olurken birden
fazla iletisim aracinin birlikte kullanildigi da goriilmektedir. Kariyer.net (2010)
tarafinda yapilan anket arastirmasinda “Sizce is yerinde sorunlarin en biiyiik kaynagi
hangisi?” sorulmustur. Cevaplayanlarin %76’s1 iletisim kopuklugu %24’sida

hiyerarsi oldugu belirtmistir.

Cagdas ve demokratik yonetim anlayisi igerisinde Insan Kaynaklar1 sadece
yonetimden dogrudan etkilenmekle kalmayip aym1 zamanda yOnetimi de
etkileyebilen etkilesim siireci i¢inde bulunmaktadirlar. Bu nedenle isletmelerde etkin
bir iletisim yapisinin varligi, yonetim anlayisini degistirmede kullanilan bir arag

olarak da diistiniilebilinir (Giiler, 2007).

Insan kaynaklarinin etkinligindeki temel konular; bireylerin yeteneklerini en {ist
diizeyde degerlendirebilme, bir gruba ait olma ve isletme i¢inde gergeklesen
gelismelerden haberdar olabilecek bilgi birikimine sahip olma {izerinde
yogunlagsmaktadir. Tiim bunlarin saglanabilmesinde dinamik ve etkin bir iletisim
ortaminin yaratilmasi gerekmektedir. Bu tiir anahtar konumdaki kavramlar aym
zamanda isletme kiiltiiriiniin 6grenilmesi ve gelistirilmesindeki en temel
uygulamalari da ifade etmektedir. Isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun, isletmeyle
ilgili bilgilerin ¢alisanlar arasinda paylasimi, giiven ortaminin yaratilmasi ve islerin

daha hizli ve kolay ger¢eklesmesinde etkin bir rol tistlenmektedir.

2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin s Siirecleri

Konu ile ilgili olarak yapilan yonetici goriismeleri, kaynak arastirmalari ve fiili
uygulamalar sonucunda kurum iginde Insan Yonetimi ile ilgili olan ve Insan

Kaynaklar1 c¢atis1 altinda toplanan stratejik ve / veya operasyonel islevler
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gruplandiginda temel olan Insan Kaynaklari Yénetimin Is Siirecleri su sekilde

siralanmaktadir:
e Organizasyon YOnetimi
e s Siirecleri ve Dokiiman Takibi
e s Giicii (Norm Kadro) Planlama ve Personel Biitceleme
o Ise Alim
e Ozliik Bilgileri
e Puantaj, Tahakkuk ve Bordro Yonetimi
e izin ve Devamsizlik Y&netimi
e Isten Cikis ve Dava Yonetimi
e s Analizi ve Is Degerlendirme
e Ucretlendirme ve Yan Haklar Yonetimi
e Performans Degerlendirme
e (Odiil ve Ceza Yé&netimi
e Egitim Planlama
e Kariyer Gelisim ve Yetenek Yonetimi
e Idari ve Destek Hizmetler Yonetimi

e Isci Saghgi ve Is Giivenligi Y&énetimi

Sosyal ve Kiiltiirel Hizmetler Y 6netimi

Bu fonksiyonlarin amaci, islevlerin hem siirecler, hem yetkiler, hem de
sorumluluklar agisindan anlasilabilir bir bigimde gruplanmasi. Tezin amacina uygun
olarak her bir islevsel grubun bilgi sistemleri ile ilintili olarak dérdiincii E-IKY

boliimiinde ayrintili olarak incelenmistir.

Martinsons (1997) yaptig1 arastirmalar sonucunda yonetim diizeyine gore ve bilgi
tabanli sistem teknolojisine potansiyel olma durumuna gére Insan Kaynaklari
uygulamalarini matris tizerinde Sekil 2.4’te oldugu gibi yerlestirmektedir. Matrisons

(1997) 1s giicii planlama, 1s analizi ve is degerlendirme, performans degerlendirme,
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egitim ve gelisim planlama uygulamalar1 bilgi teknolojileri ile entegre edilmesi

potansiyel siirecler olarak degerlendirilmistir.

Insan Dergisinin Temmuz’2002’de, Andersen insan kaynaklari.com iiyeleri
tizerinden gergeklestirdigi “insan kaynaklar1 yonetimi hangi alanda daha fazla
yogunlagmal1?” anketinin sonuclari, fonksiyonun iilkemizdeki gelisimi agisindan
onemli sonuglar vermistir. Anket sonucunda performans degerlendirme sistemi
%45,9, kariyer danmismanhigi %33,1, esnek c¢alisma saatleri %14,5, ek {icret ve
ikramiyeler yonetimi %6,5 olarak siralanmistir. Sonuclar gostermektedir ki,
calisanlar,  isletmelerinden  kendilerinin ~ farkinda  olan, gelismelerini
stirdiirebilecekleri, 6grenmelerine destek olabilecek bir insan kaynaklar1 politikast ve
yonetimi beklemektedir. Bu acgidan da insan kaynaklar1 yonetiminin oncelikli
alanlarinin bunlar olmasini ve buralarda yogunlagsmasini talep etmektedir. Ayrica

insan kaynaklar1t fonksiyonunun sirketlerde “i¢ danigsman sapkasi” gelismek

durumundadir.
B
YUKSEK I$ Gucu
i PLANLAMA
¢
I EGITIM VE GELISIM IS ANALIZI VE IS
N PLANLAMA DEGERLENDIRME
g PERFORMANS
T DEGERLENDIRME
A
N ) .
S ORTA IDARI ISLER
i
Y .
ECIM
E SE¢
L
U UCRETLENDIRME
Y ISE ALIM
G
U
L
A o OZLUK, BORDRO VE
M| DUSUK YAN HAKLAR
A
OPERASYONEL TAKTIK STRATEJIK
YONETM SEVIYESI

Sekil 2.4 : Bilgi Tabanli Sistem Teknolojisi i¢in Potansiyel IK Uygulamalar1
(Martinsons, 1997)

Insan Kaynaklar1 Y&netim uygulamalar artik birgok kurum tarafindan gittikce daha
bagimsiz bir alan olarak goriilmektedir. inkaya (2006) bunun en temel nedenler

arasinda ilk sirada IKY nin kurumlardaki stratejik dneminin gittik¢e artiyor olmast,
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ikinci olarak Uretim, Finansman, Pazarlama ve Bilgi Sistemleri gibi, IKY ’nin de ayr1
bir uzmanlik isteyen ve kendi iginde de birgok uzmanlik alanina ayrilan ayrintili bir
konu haline gelemsi ve son olarak IKY ile ilgili ¢alisan bilgilerinin kurum i¢indeki

diger bilgilerden ayr1 bir giivenlik seviyenin olmasi olarak agiklamaktadir.

2.4 Bilgi Teknolojilerine ve Sistemlerine iliskin Kavramlar

21. YY’ da rekabet bilgi teknolojisi ve insan giicii tizerinde odaklanmaktadir. Bilgiyi
ve Insan Kaynaklarini en iyi kullanabilen sirketler kendi alanlardaki rekabette one
gecmektedirler. insan Kaynaklar1 uygulamalar ile sirket performansin arasindaki
iligkinin dl¢lilmesinde kullanilan gostergeler: isgiicli devir orani, devamsizlik orani,
kisi bagina diisen insan kaynaklari maliyeti, kisi basina ortalama egitim saati, kisi
basina diisen egitim, gelistirme masraflaridir v.b. Bu gostergelerin hesaplanmasinda
dogru verilerin olmasi énem teskil etmektedir. Ge¢mis yillara gore kiyaslanabilmesi
ve takibin saglanabilmesi icin verilerin kaydedilmesi ve bilginin yonetebilmesi
gerekmektedir. Bilgi teknolojileri ve yonetimine iliskin olan kavramlar sirasiyla

aciklanmustir.

2.4.1 Veri

Islenmemis, ham bilgi demektir (Sarthan,1998). Bir arastirmada sonuca varabilmek
icin gerekli olan ve aragtirmacinin bilimsel aragtirma teknikleri vasitasiyla elde ettigi,
gozlemlenen ve yazimlanan islenmemis ilk bilgilere denir. Bagka bir tanima gore de
veri; Bir olayr aydinlatmak ya da bir gercegi ortaya ¢ikarmak i¢in toplanan materyal,

(6l¢iim, bilgi, belge, madde vb), olarak tanimlanmistir (Odabas, 2005).

Veri ile bilgi terim olarak birbirine karistirilmaktadir. Veri ¢éziime ulasmak i¢in
islenebilir duruma getirilmis bilgi ve bilgisayar icin iglenebilir duruma getirilmis
sayisal ya da sayisal olmayan her tiirlii gozlem, algi ve mesaji ifade eder. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi agisindan bakildiginda ¢alisanlara ait 6zliik bilgilerinin
tutuldugu dosyalarin her bir sayfasi bir veri olarak kabul edilebilir. Veriler ihtiyag
duyuldugunda ¢esitli amaclara gore islenerek yoneticilerin kullanimina yonelik bilgi
olarak sunulur. Baska bir drnek vermek gerekirse, ise alim uygulamalarinda firma

aday veri tabanindaki her bir 6zge¢mis, sistem i¢in bir veridir.
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Veri kavramu ile iligkili olarak veri tabani ve veri ambari kavramlarina da deginmek
gerekirse; veri tabanini, bir baslik yada konu altinda toplanabilen ve kendi igerisinde
bir sistematige sahip olan veriler toplulugu olarak agiklayabiliriz. Isletmelerin ihtiyag
duydugu verilerin, gerektiginde kullanabilmesi i¢in erisebilir ve giivenli bir ortamda

saklanmasi ihtiyacina karsilik veren tiriinler, veri ambarlaridir (Saldamli, 2008).

2.4.2 Enformasyon

Enformasyon, diizenlenmis veri olarak tanimlanmistir. Diizenleme baskalar
tarafindan yapilmis olup, yalnizca ilgili kisiler tarafindan bir anlam tagimaktadir.
Nonaka’ya gore enformasyon; yazili, sozlii veya gorsel bir mesajdir. Davenport ve

Prusak ise, enformasyon fark yaratan veri seklinde tanimlanmustir.

2.4.3 Bilgi

Gilinlimiiz diinyasinda ¢ok ©nemli bir yere sahip olan bilgi, kavramsal olarak
incelendiginde bir¢ok kavrami da kendi i¢inde barindirmaktadir. Tiirkge deki “bilgi”
ifadesi, Ingilizce “data (veri)”, “information (bilgi)” ve “knowledge” iicliisii olarak
algilanmaktadir. Fakat bu ii¢ii arasinda anlamsal diizeyleri acisindan 6nemli ayrimlar
s6z konusudur. Bu ii¢ olguyu karsilastirarak agiklarsak; bilgi, islenmis, anlam

kazanmis verilerdir.

Belli bir sekilde islenmis, hali hazirdaki ve gelecekteki kararlar igin anlam ifade
eden, algilanan veya gercek degeri olan veri demektir. Nonaka ve Takeuchi’ye gore
bilgi, dogrulugu ispatlanmis inanclardir, Allee’de bilgiyi, 6nceden belirlenen bir dizi
sistematik kural ve prosediire uygun bir bigimde islenmis enformasyondur seklinde

tanimlamistir.

Bilgi, igerigine gore bireysel ve kurumsal olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireysel bilgi,
kurumsal bilgi tabanimin gelismesi icin gerekli olan kisisel bilgi, beceri ve
yeteneklerden olugmaktadir. Kurumsal bilgi ise bireysel bilgilerin toplaminin yani
sira, diger organizasyonlar tarafindan kolayca taklit edilemeyecek sekilde insan,
teknoloji ve yonetim ilkeleri arasinda iiretilen bilgi kaynaklarmi ifade etmektedir

(Odabas, 2005).

Bilginin tanimi; yasanan degisim siirecinde siirekli olarak yeniden tanimlanmak

zorunda kalmis ve anlami giliniin gerekliliklerine gore yeniden belirlenmistir.
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Organizasyonlar i¢in ise bilginin 6nemi arttik¢a veya stratejik hale geldikge orgiit
icerisindeki rolii de degismistir. Glinlimiizde, bilgi; organizasyonlar igin klasik
tiretim faktorlerine ek olarak anilmaya baslanmistir. Karar alma islevine en biiyiik
destegi saglayan bilgi, ge¢misi hatirlama, bu giinii izleme ve gelecek hakkinda

ongoriide bulunma hususunda orgiitler i¢in 6nem teskil eder.

2.4.4 Bilgi yonetimi

Bilgi yonetimi, egitim, 6grenim ve deneyimlerin kurumsal faaliyetlere yansimasi
sonrasinda olusan bireysel ve kurumsal, kayith ve kayitli olmayan her tiirlii bilgi
kaynagimin belirlenmesi, tanimlanmasi, yonetilmesi ve paylasilmasi islemlerini
organizasyonun yapisina gore uyarlayan ve uygulayan bir disiplin dalidir. Bilgi
yonetimi, bir organizasyonun misyonunu gergeklestirmek veya amacina ulasmak ve
aldig1 kararlar1 en etkili bicimde kullanmak i¢in {iretme ve paylasma a¢isindan bilgiyi

kontrol altina alma faaliyeti seklinde tanimlanmaktadir (Odabag, 2005).

Bilgi yonetimi, biitiin organizasyonlarda bu o&zellikleri nedeniyle bilgi yOnetimi
sistemini  olusturmadan = Once  organizasyonlar  su  unsurlara  gore

degerlendirilmelidirler (Beijerse, 2000):

e Stratejisi: Organizasyonun ana planlar1 ve gelecekte yapmak istedikleri.

e Yapist: Organizasyonun kurumsal diizeni, birimler, gérev ve sorumluluklari,
yatay ve diisey iliskileri.

e Kiiltiirli: Organizasyonun degerleri, normlari, ¢alisanlar ile olan iliskileri ve
bilgi paylagimina bakisi.

e Sistemi: Personelin giinliik islerini yaparken uymak zorunda oldugu kurallar,

ilkeler ve araglardir.

Bilgi yonetimi, bilgi, iletisim ve insan kaynaklarinin uyumlu ve diizenli bir bigimde
ayni ortam icerisinde yoOnetilmesi ile kuruma arti deger kazandirmaktir. Bilgi
yonetimi, herhangi bir igletmenin, amaci1 dogrultusunda degerini artirmak, rakipleri
ile olan gelisim farkim1 kapamak ve piyasada olusan rekabete direnebilmek igin
disaridan ya da iceriden her tiirli bilgi kaynagimi kurumun faaliyetleri ile
biitiinlestirerek  toplamasi, diizenlemesi, ¢alisanlarin her birine ulastirmasi,

dolayisiyla kisisel ve kurumsal verimlilige katki saglanmasidir.
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2.4.5 Teknoloji

Bilgi yonetimi sistemi i¢inde 6nemli bir yere sahip olan teknoloji unsuru, yazilim ve
donanim, iletisim sistemleri, intranet, Internet, veritabanlar1 ve tartisma platformlari

gibi ¢ok ¢esitli parcadan olusmaktadir (Odabasg, 2005).

Teknoloji ilerlemeler, hem orgiitleri daha fazla rekabet¢i olmaya zorlamakta hem de
orgiitlere rekabet¢i Ustlinlik saglamaktadir. Teknoloji, insan kaynaklarinin
uygulamalarmin  dogasmni  degistirmektedir.  Orgiitlerin  rekabetgiliklerinin
siirdiirebilmek i¢in yap1 ve siireclerini yeniden tasarimlanmasi, motive edici
faktorlerini ve tazminat planlarini degistirmesi, is tanimlarin1 yeniden yapmasi ve

yeni egitim ve degerlendirme programlari olusturmasi gerekmektedir.

200 isletmenin yetkileriyle goriisiilmiis ve asagidaki teknolojilerin bir orgiitiin
basarisinda dnemli oldugu tespit edilmistir (Telephony, 2000): Internet: %90; Kurum
Sebekeleri ve intranet: %78; E-posta: %7; Kablosuz Iletisim: %64; Tasmabilir
bilgisayar: %60; Ses, veri ve imgelerin yondesmesi: %54; Fax: %11.

Teknolojiler kurumsal bilgi doniisiimiine olanak sagladiklari i¢in organizasyona
Oonemli yararlar saglamaktadirlar. Ancak, tercih edilen teknolojiler standartlara
uymali, benzerlerine oranla maliyeti diisiik olmali, siirekli teknik destege ve miimkiin
olan en uzun garanti siiresine sahip olmalidir. Ayrica kurulacak olan teknolojik
altyap1, organizasyonun is hacmine cevap verebilecek giicii ve yetenegi garanti
etmelidir. Bilgisayar ve iletisim teknolojileri, yalnizca bilginin depolanmasi igin
degil, ayn1 zamanda bu bilgilerin erigimini, diizenlenmesini ve giivenligini de

saglamalidir (Shanhong, 2002).

2.4.6 Bilgi teknolojileri

Bilgi teknolojisi, isletmelerde karar alan yoneticilere gerekli bilgiyi saglamak
suretiyle igletme siireclerinin igleyisini saglayan teknoloji uygulamalaridir (Beskese

ve Tanyas, 2008).

Gliniimiizde bilgi teknolojisi biiyiilk bir hizla gelismektedir. Bilgi teknolojisi
bilgisayar, mikro elektronik ve telekomiinikasyon teknolojilerini birlikte ifade
etmektedir. Onceleri birbirinden ayr1 olarak gelisen bu ii¢ teknoloji elektronik

teknolojideki gelismenin etkisi ile tek bir akim halinde birlesmistir. Bilgi teknolojisi
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bilginin toplanmasi, islenmesi, saklanmasi, gerekli oldugunda c¢agrilmasi ve
iletilmesinde koklii yenilikler sunan bir teknolojidir. Bilgi teknolojisi, hizli bir
sekilde sektorler arasinda yayginlasan, iiriin ve iiretim siireci yeniliklerini igeren,
isletmede maliyetlerin azalmasina ve verimliligin artmasina yol agan, ulusal ve
uluslar arasi piyasalarda rekabet {istiinliigii saglayan yeni bir teknoloji sistemi olarak

ortaya ¢ikmaktadir (Tokol, 2000).

Yusof ve dig. (2008) tarafindan gelistirilen Organizasyon ve Bilgi Teknolojileri
Uyum Modeli c¢ercevesinde sirketin belirledigi stratejiler ve kullandigi bilgi
teknolojileri kurum yapisi, yonetim siiregleri ve insan kaynaginin bilgi ve beceriler
ile ilintili oldugu gosterilmistir. Sekil 2.5’te tiim bu unsurlar bir birinden etkilendigi

Ve organizasyon igerisinde bir uyum s6z konusu oldugu belirlenmistir.
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Sekil 2.5: Organizasyon-Bilgi Teknolojileri Uyum Modeli (Yusof ve dig., 2008)

Bilgi teknolojileri veriyi isleyen, bilgiyi toplayan, elde edilen materyali depolayan,
bilgiyi yayan ve iletisimi hizlandiran islevleriyle, kullanicilar, onlarin isleri ve is
cevreleri tizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Bilgi teknolojileri dncellikle, is diinyasina
internet, e-posta, video konferans, intranet gibi araglarla iletisimi kolaylagtirma ve

cabuklastirma avantaji saglamaktadir (Aksoy, 2005).

BT yogun is ortamlarinda, geleneksel is yapma yontemlerinin bulundugu orgiitlerden
farkli olarak, politika belirleme ve uygulama siireclerini saptarken, BT nin insan
tizerindeki etkilerine daha dikkatli bir bigimde odaklanmalidir. Bu baglamda,
karsilikli baglilik ve genis c¢apli olarak paylasilan degerlerdeki uyusum, BT’li

yaklasimlar i¢in daha uygun bir ortam yaratacaktir.
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Orgiitiin icerisinde bulundugu cevresel etmenlerin en temel unsurlardan biri de
teknoloji diizeyidir. Bu baglamda teknoloji, yalnizca iiretim tekniklerini degil, ayni
zamanda bilgi teknolojilerini de kapsamaktadir. Bilgi teknolojileri ile insanin
birbirine olan karsilikli bagimliligi ve bu bakimdan bilgi teknolojilerinin firmalarin
orgiitsel yasamindaki tamamlayic1 islevi BT’ye IKY ¢ercevesinden de bakma geregi

dogurmaktadir (Aksoy, 2005).

Kariyer.net’in 2010 yilinda gerceklestirdigi ankette “Gerekli  teknoloji  saglanirsa,
isinizi evden calisarak da eksiksiz yiirlitebilir misiniz?” sorusu yonlendirlimis.

Katilicilarin %84’ olumlu cevap vermis, %16 olumsuz olarak yanit vermistir.

Web temelli uygulamalar orgiitsel basarida énemli ve stratejik bir etkiye sahiptir.
Intranetler ve extranetler, orgiitlere sistem giivenligi saglarken i¢ ve dis orgiitsel
bilgiyi yaymak ve c¢alisanlar arasinda iletisimi arttirmak igin kullanilan internet
teknolojisinin avantajlarin1 sunmaktadir. intranet ve extranetin en 6nemli 6zelligi
isletmeyi daha hizli, daha tepkisel ve daha yaygin yapmalaridir. Artan iletisim ile

faaliyetlerin etkinligi ve verimliligi saglanmaktadir.

2.4.7 Bilgi Sistemleri

Bir kullanici, orgiitle ilgili depolanmis ve saklanmis olan her tirli simgesel
kayittan (veri), kendisi igin gerekli olanlar1 segerek ¢ikarsamalar yapabilecegi kayit
topluluklarini (enformasyon), degerlendirerek istedigi konu hakkinda fikirler (bilgi)

edinmesi i¢in bilgi sistemine ihtiya¢ duymaktadir.

Sistem yaklasimi, ele alinan ve incelenen bir sorunu veya bir olguyu bir biitlin
olusturacak bicimde birbirleriyle ve cevresiyle iligkili ve bagintili unsurlar dizisi ve
bunlarin kendileri ve nitelikleri arasindaki iligkiler toplulugu olarak algilayan ve

aciklayan bir bakis agis1 veya felsefesidir (Kocamaz ve Soyuer, 2002).

Bilgi ¢aginda, bilgi iireticisi ve kullanicis1 olarak Insan Kaynaklarinin ydnetim
siirecinde etkinligini artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, organizasyonlarda
insan kaynaklarina yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve
bilgi paylasimint saglamak amaciyla dagitmak igin kullanilan sistemlerdir

(Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2004).
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Bilgi, gecmisten gilinlimiize uzanan siire¢ igerisinde degisik anlamlarla anila
gelmistir. Bilginin siire¢ i¢inde degisen bu yapist ve bilgi sistemleri ile iliskisi

asagidaki Cizelge 2.1°de gosterilmistir:

Cizelge 2.1 : Bilgi Kavraminin Degisen Anlami (Karahoca, 1998)

Zaman

- Bilginin Anlam Bilgi Sistemleri Amacg
Periyodu
1950-1960 Biirokratik gereksinim Elektronik Muhasebe Hizli muhasebe ve
Bir kagit ejderha Makineleri kagit isleme
_ Yonetim Bilisim Sistemleri Genel rapor ihtiyacini
1960-1970 | Genel amagl destek Bilgi Fabrikast hizlandirma
1970-1985 Ayarlanmig yonetim Karar Destek Sistemleri Karar vermeyi
kontrolii Yonetim Destek Sistemleri gelistirme ve ayarlama
1985-2000 Stratejik kaynak/silah Stratejik Sistemler Organizasyonun

Rekabet avantaji devamini saglamak

Bilgi sistemleri, organizasyonlar tarafindan iiretilen, dig ¢cevreden sagladiklart bilgiyi
yoneten sistemlerdir. Sistem, birbiriyle baglantili 6gelerin ¢evreden aldiklar1 girdiyi
isleyerek hedeflenen ciktilara doniistiirme siirecini ifade eder. Behan ve Holmes’e
gore bilgi sistemi, belirli hedefleri karsilamak tiizere, verileri karar verici i¢in anlamli
bilgilere ¢eviren insan giicii, programlar ve yonetsel siireclerden olusan bir dizidir.
En yaygin anlamiyla bilgi sistemi, enformasyonun cesitli ihtiyaglar1 gidermek tizere
diizenlenmesi, islenmesi, depolanmasi ve istenildigi zaman iletilmesi i¢in organize

edilmis bir kurallar biitiiniidiir (Harrod’s, 2000).

Gelismis bir iilke olmak ve bilgi toplumunu olusturmak i¢in, bilgi ve iletisim
teknolojilerinden azami diizeyde yararlanmak ve onlar1 1yi kullanmak gerekmektedir.
Teknolojinin hayatin her asamasinda yer almasi, iilkenin kalkinmasma birinci
derecede etkendir. Biirokrasi miimkiin olan en diisiik diizeye ¢ekilmelidir. Is siirecleri
tekrar gozden gecirilmeli, sadelestirilmeli ve gereksiz is siirecleri ortadan
kaldirilmalidir. Kurum bazli is siirecleri yerine hizmet bazli is siireglerine gegilmesi

ve bu siirecler arasinda gerekli anlik etkilesim saglanmalidir (Aydin, 2007).

Donanim, yazilim, veri tabani, insan kaynaklari, prosediirlerden olusan bilgi sistemi
cesitli yollardan elde ettigi veriyi kullanicilara iletmek {izere toplar, diizenli bir hale
getirir ve anlamli bir bilgi haline doniistiirerek, ilgili yoneticilere ulastirilir. Bu dongii

asagidaki Sekil 2.6’da gosterilmistir.

Bilgi sistemleri biiyiikk oranda teknoloji kullanmaktadir. Bilgisayar ve bilgi
teknolojileri ile biitlinlesmis olan bilgi sistemleri, bu sayede yaptiklari isleri daha

kolay ve kisa siirede yapma avantaji saglamislardir. Bilgisayarlarin gelisip
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yayginlagsmasiyla birlikte fiyatlar1 hizla diigmiis ve organizasyonlarda kullanimi da
biiyiik oranda artmistir. Bilgi sistemleri de bu dogrultuda gelisme gostermistir. Veriyi
islemek, onu bilgiye doniistiirmek, elde edilen bilgiyi yoneten bilgisayarlar, yardimei

ara¢ ve yontemlerle birleserek bir bilgi sistemi olusturur (Aktan ve Vural, 2005).
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Programlar mail
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Yazilimlar T e
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rosedtirier yazici vb.
N / Y onetici
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Yonetici
Disket \_
Cd Vazl D
Mikrofilm > azaim > onatit
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Geri Bildirim L4
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Sekil 2.6 : Bilgi Sistemi Modeli (Anamerig, 2003)

Bilgi sistemleri teorik olarak maniiel olabilse de artik giliniimiizde bilgi
sistemleri bilgisayara dayalidir (Yegiil, 2007). Bilgisayarlara veri islenebilmesi ve
depolanabilmesi onlarin orgiitler icin vazgecilmez olmasina yetmesine karsin dis
diinyadaki bilgisayarlarla baglanti kurabilmesiyle de bilgi paylasiminda ¢ok daha
onemli bir yere gelmistir. Cinar (1996) bilgisayara dayali bilgi sistem tiirlerini alti
baslik altinda siniflandirmistir (Sekil 2.7).
Ust
Y onetim

voldesEKilei

Sistemleri

Karar Destek Sistemleri

Yapay Zeka ve Uzman
Sistemleri

Ofis Otomasyon Sistemleri

Veri Isleme Sistemleri

Sekil 2.7 : Bilgi Sistemi Tiirleri (Cinar, 1996)
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Veri Isleme Sistemleri: Bir isin yapilmasi icin gerekli giinliik rutin muameleleri
isleyen ve kaydeden bilgisayara dayali sistemdir. Organizasyonun operasyonel
seviyesine hizmet verir. Bu seviyede, goérevler, kaynaklar ve amaclar 6nceden
tamimlanmis kriterlere gore, diisiik seviye bir yonetici tarafindan verilebilir. Bir

sistemde ¢ok fazla veri ucuz ve dogru bir sekilde girilebilir (Giiler, 2008).

Ofis Otomasyon Sistemleri: Ofis otomasyonu, verileri isleyenlerin, iletisim,
koordinasyon faaliyetlerini diizenleyerek ofisteki verimliliklerini artirmay1
amaclayan bilgi teknolojileri uygulamasidir. Kelime islemci, yazili belgeleri
olusturan, gorilintiileyen, bigimleyen ve yaziciya gonderen yazilimlar, elektronik
posta ve sesli posta, telefonla haberlesmeye alternatif olarak gelistirilmis
uygulamalar, faks ve bilgisayarlar kullanilarak uzun mesafeli belge kopyalamalari
yapma uygulamalari, elektronik takvimler, firmadaki calisanlarin zamanlarinm
ayarlamalarin1 kolaylastiran uygulamalar, son yillarda kullanim1 yayginlasan
goriintiilii ve goriintiisiiz telekonferans sistemleri uygulamalari ve ayni fiziksel
mekanda bir araya gelmeden de toplantilar yapabilme imkani veren sistemler

ofis otomasyon sistemleridir (Gtiler, 2008).

Yapay Zekd ve Uzman Sistemleri: Coziimii uzmanlik gerektiren, herhangi bir
problemin c¢oziimiinde if-then kurallarim1 uygulayan, kullanicicin dogal dili ile
verdigi talimatlar1 kabul eden ve anlam c¢ikaran yazilimlar, konusmay algilayan ve
sOylenenleri yerine getiren, nesneleri tanimlayabilen, (gorme), insanin fiziksel

hareketlerini taklit eden yapilar bu sistemin igerigini olusturur (Giiler, 2008).

Karar Destek Sistemleri: Isletmelerde karsilasilan birgok problemin ¢oziimii;
disiplinler aras1 bir yaklagim, biitlinsel bir bakis agisi1, analiz ve sentez uygulamasi ve
bilgisayara dayali bir sistem modelini gerektirir. Karar Destek Sistemleri (Decision
Support Systems-DSS), isletme yonetimi alaninda bu ihtiyac1 karsilamaya yonelik
olarak uygulanan, bilgisayar destekli bilgi sistemleridir (Gordon, 1974).

Karar Destek Sistemi, herhangi bir bireyin, bir eylemin kesin olarak nasil
yapilacaginin bilinmedigi durumlarda kisilerin karar almasimi ve kendi muhakeme

yetenekleri kullanmasin1 destekleyen ve yardimci olan etkilesimli bir istemdir.

(Alter,1997).

Sekil 2.8’de, yoneticilerin karar alma siirecinde, karar destek sistemleri ile nasil

desteklendigini gostermektedir. Karar alma i¢in gerekli olan bilgi, sistemin veri
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tabaninda depolanan ilgili veriler arasindan segilip ¢esitli yazilimlar ve ara yiizler
yardimiyla islenir. Gereksinim duyulan verilerin islenmesinde daha 6nceden sisteme
tanimlanmis kurallara bagl kalarak, sorgulama modelleri, karar modelleri, formiiller
kullanilir ve organizasyonun strateji, program ve planlarina uygun bir sekilde bilgi
iletisim kanallar1 ile bu bilgiye gereksinim duyan yoneticilere iletilir (Aktan ve

Vural, 2005).
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Sekil 2.8 : Karar Destek Sistemi (Aktan ve Vural, 2005)

Karar destek sistemleri, kullaniciya yar1 yapisal veya yapisal olmayan karar verme
islemlerinde destek saglamak amaciyla, karar modellerine ve verilere kolay erigimi
saglayan etkilesimli bir sistemdir. Bu sistem; kurumlarin hayati 6nem tasiyan tiim
fonksiyonlariin bir arada iligkilendirilmesi, yorumlanmasi ve bunlarin sonucu olarak
yonetimsel bir kararin verilmesini destekler. Kullaniciya, kararlarin sonuglarini

irdeleyebilen 6zel tasarlanmis modeller saglar (Giiler, 2007).

Karar verme siirecinde bilimsel yaklasim; ¢oziim sonucu elde edilen sonuclara
bagkalar1 tarafindan da ulasilmasini, bu amagla ¢6ziimiin olabildigince sayisal
yontemlere dayandirilmasini ve tim hesaplamalarin, varsayimlarin, verilerin ve

yargilarin agikea belirtilmesini gerektirir.

Gilinlimiizde, teknolojik gelismelerin ulastig1 nokta ve bu gelismenin biiyiik bir hizla
devam etmesi, ekonomik, toplumsal ve beseri iliskilerin yogunluk ve Onem
kazanmas1 karar verme ortamini ge¢gmise oranla ¢cok daha karmasik ve belirsiz bir

hale getirmistir. Yoneticiler, bilgisayar basta olmak iizere cesitli teknolojik araclara
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ve hizl, gilivenilir ve segici bilgiye eskisine oranla daha siddetle ihtiyag

duymaktadirlar.

Yonetim Bilgi Sistemleri: Bir orgiitiin yonetiminde kullanilan bilgilerin islenmesi ve
iletilmesini saglayan bir sistemdir. Bu sistemin genel ozellikleri, veri/kayit isleme
fonksiyonlarmi desteklemesi (kayit saklama vb), biitiinlesik bir veritabani
kullanmast ve fonksiyonel alanlarin gesitliligini desteklemesi. Operasyonel, taktik
ve stratejik seviye yoneticilerin bilgiye kolay ve zamaninda erisimini saglamasi.
Ozellikle yogun olarak taktik seviye yoneticiler igin hizmet saglamasi. Kismen
esnektir ve organizasyonun bilgi ihtiyaglarindaki degismeye adapte edilebilmesi.
Sadece yetkili sahislarin erisimine imkan veren sistem giivenligi saglamasi, giinliik
operasyonlarla ilgilenmemesi, genellikle yapisal kararlarin desteklenmesine yonelik
olmasi. Yoneticilere degisik raporlar sunmasi ve Oncelikle c¢evresel ya da dis
olaylarla degil biiyiik dl¢iide firma i¢i olaylara odaklanmasidir. Yonetim bilgi sistemi
acisindan temel amag, iist diizey yonetime bilgi saglamak degil, gereksiz bilgilerin

iist diizey yonetimin masasina gitmesini engellemektir (Cinar, 1996).

Yonetim Bilgi Sistemi yoneticiye, karar alma asamasinda kullanacagi bilgileri
Ozetleyen ve secen ek bir basamak olusturur. Yoneticiye karar almada yapi teskil

edecek ¢ok fazla miktarda veriyi igeren bir sistem olarak tanimlanabilir (Giiler,

2008).

Ust Yonetim Destek Sistemleri: Ust diizey yoneticiler, karar vermek icin Ust
Yonetim Destek Sistemlerini kullanirlar. Ust Yonetim Destek Sistemleri, yeni
vergi yasalar1 veya rakip firmalar gibi dis olaylar hakkindaki verileri birlestirmeyi ve
bunlar1 yonetim bilgi sistemi ve karar destek sisteminden elde edilmis 6zet bilgilerle

birlikte faydali hale getirerek iist diizey yoneticilere sunmay1 amaglar (Giiler, 2008).

2.5 Bilgi Sistemlerin Degerlendirilmesi

Glinlimiiz sartlar1 altinda yogun rekabet altina giren isletmeler, karsilarma cikan
firsatlar1 degerlendirme, kuvvetli yonlerini koruma, zayif yonlerini gelistirme,
gelecekte ortaya cikabilecek tehlikeleri gérme yolu ile rakiplerine rekabet {istiinliigii

saglama amacina yonelmislerdir.
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2.5.1 Bilgi sistemlerin iistiin yonleri

Bilgi Sistemleri, kaynaklarin, isletmenin stratejileri dogrultusunda etkin ve verimli
kullanimim1 saglayan bir yazilim sistemidir. Ancak Onemle {istiinde durulmasi
gercken nokta; BS organizasyon yapisina uygun ve basarili bir sekilde
yerlestirilmelidir. Aksi takdirde asagida bahsedilecek olan faydalarin hig birisinden
s0z edilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu durum bir 6n sart olarak kabul edildikten
sonra BS yazilimlarmin  organizasyonlara sagladigi faydalar konusuna

gecilebilmektedir.

e BS tiim islemlerin girisinin yapildigi, kaydedildigi, izlendigi ve raporlandigi bir
kurumsal veri taban1 saglamaktadir.

e Departmanlar arasi is birligi ve koordinasyonu arttirmaktadir. Artan iletisim ve
tim ortaklara (tedarik¢i, miisteri, dagitici) aninda cevap verebilme isletmelerin
basarili olmasini kolaylastirmaktadir.

e Tiim is siireclerini ve otomasyonu ayni yazilim {izerinde gerceklestirmesiyle
cok sayida ara yiiz kullanilmasi zorunlulugunu ortadan kaldirdig1 gibi biitiin
sliregler arasinda dogal bir entegrasyon olusturarak her bir siiregten elde edilen
bilgileri hatasiz ve zaman kaybi1 olmadan bir digerinde kullanilmasini
saglamaktadir.

e BS, temin siirelerini ve maliyetleri isletme genelinde minimuma indirmeyi
hedeflemektedir. Her seviyede islerin tek bir global isletme diisiincesiyle
yiritildigi bir sistemdir.

e Herhangi bir noktada alinacak bir kararin isletmenin biitiiniine etkileri
goriilebilmektedir. Her c¢alisanin istedigi veriye istedigi zaman erisebilme

olanag: yonetim yapisini da yalinlagtirmaktadir.

2.5.2 Bilgi sistemlerin zayif yonleri ve riskleri

Gortldugu gibi Bilgi Sistemlerin organizasyon agisindan degerlendirildiginde ¢ok
faydali sistemlerdir. Ancak uygun bir yol izlenmedigi takdirde bazi riskler
bulunmaktadir. Bunlarin basinda, BS paketi kurulum maliyeti gelmektedir. BS
yatinm karar1 verilirken, ozellikle kiiclik isletmeler, i¢in ¢ok yiiksek maliyetlerden
soz edilmektedir. BS danmigsmanlik kuruluslarindan alinan diger hizmetler de

maliyetin artmasma oOnemli bir etkendir (Pmar ve Erdem, 2002). Uygulama
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paketlerinin organizasyonun tiim ihtiyaglari1 karsilayamamasindan dolayi, bu
paketlerin uygulamalara uygunlugu tam olarak gerceklesmemektedir. Bu nedenle,
uygulama yazilimi satin alan organizasyonlarin, bu yazilimlar1 istedikleri
uygulamalarla uzlastirmalar1 gerekecektir. Alternatif olarak, yazilim paketi, satin
alindiktan sonra, ihtiyaclara gore modifiye edilebilmektedir. Modifikasyonlar
arttikca, paketin yerlestirme maliyeti de artmaktadir. Yazilim paketinin gercek alis
fiyati, bu gizli yerlestirme maliyetleri nedeniyle aldatici olabilmektedir. Ayrica

saticilar, modifiye edilmis yazilimlarin bakimindan sorumlu tutulamamaktadir.

Organizasyonel ihtiyaclarin yazilimlar tarafindan karsilanamadigi durumlarda,
yazilim paketi tasarimcilari, bu problemi énlemek i¢in temel yazilimi1 degistirmeden
farkli derecelerde dzellestirme yoluna gitmektedir. Ozellestirme, paket yazilimin
niteligini  bozmadan, organizasyonun baz1 ihtiyaglarim1  karsilamak iizere
degistirilmesi olarak tanmimaktadir. Bununla beraber, O6zellestirme igin yapilan
calismalar ve belki eklenen programlar, cok pahali ve zaman alict olabilmekte ve

elde edilebilecek bazi avantajlar da ortadan kaldirabilmektedir (Alter, 1992).

Isletmelerin genellikle yazilimlari kendi is siireclerine gére uyarlamalari ve yazilimin
bu uyarlamalarin ardindan ihtiyaglara cevap vermesinde her zaman bir belirsizlik
bulunmasi yine biiyiik risk unsuru tasiyan konulardir. Ayrica birgok isletme BS
¢oziimiinii satin almadan 6nce onu tam anlamiyla inceleme yolunu segmemektedir.
Burada anahtar nokta BS ¢oziimlerinin ihtiyaglara cevap vermesidir. Eger bir igletme
kendi fonksiyonlari i¢in gerekli olan 6nemli bir unsuru unutarak arastirma yaparsa ve
satin aldig1 kurumsal bilgi sistemi paketinin i¢inde bu unsur yer almazsa, gelecekte
bu fonksiyonlarin ihtiyag¢ duyuldugunda c¢alismasi durumu bir belirsizlik
tasimaktadir. Sistemin uzun donemli kontrole ihtiya¢ duymasi yine bir zayif yon
olarak kabul edilmektedir. Kurulan paketten, birgcok miisteri en 6nemli ihtiyag¢larinin
girdilerini saglasa dahi, uygulamalarini etkileyecek veya engelleyecek yazilimlar
tizerinde ¢ok az kontrol yapabilmektedirler. Ayrica, saticinin yaptigi isi birakmasi ve

sistemin bakimi i¢in giivenilir bir yolun kalmamasi riskleri de mevcuttur.

BS rekabette bir avantaj olarak kullanilamamasmin nedeni, rakiplerin de bu
uygulama paketlerini kullanabilmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle paketler,
organizasyonlarin problemlerine ¢6ziim getirmesine ragmen, nadiren siirekli bir

rekabet avantaji olarak kullanilabilmektedir. Baz1 sirketler, uygulama paketlerini,
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rekabet avantaji saglamak yerine, islerini siirdiirebilmek amaciyla kullanmaktadir

(Alter, 1992).

Yukarida sayilanlardan baska bir de BS kurulumunun uzun bir zaman ve emek
gerektirdigi de goz oniinde bulundurulursa, isletmelerin ne kadar dikkat gerektiren
bir projeye adim attiklar1 anlagilabilmektedir. BS kurulumu siireci ortalama 12-18 ay
olarak  Ongorilmiistir. Kurulum sirasinda  sistem  degisiminden dolayi
organizasyonun normal isleyisi de sekteye ugramaktadir ve tiim siire¢ boyunca bu tip
sorunlarla bas edebilmek gerekecektir. Ozellikle is siireclerine yonelik olan bu
degisimler isletmeye ¢ok biyiik yiikiimlilikler altina sokmaktadir. Bu sebeple
isletmelerin eksikliklerini iyi belirleyip ihtiyag ve isteklerine dogru bir bigimde
saptamalar1 gerekmektedir. Onceden ¢alisanlar tarafindan rutin olarak yapilan isler
BS kurulumuyla otomatiklesir ve c¢alisanlar da sistemi bilmedikleri igin ortaya
problemler ¢ikmaktadir. Bunun 6nlemek i¢in ¢alisanlarin mutlaka bilgi sistemleri ile
ilgili kapsamli bir egitim almalar1 gerekmektedir. Fakat egitim problemi sanildigi
kadar kolay asilabilecek bir siire¢ degildir. Ciinkii bu asama da hem zaman hem de
para kaybi anlamina gelmektedir. Bilindigi gibi bulundugu sisteme aligmis olan
calisanlar degisimi kolay kabul etmeyecekler ve yeni sisteme gecise kolay adapte
olamayacaklardir.

BS karmasikliklarindan 6tiirii her tip isletmenin basvurabilecegi uygulamalar yoktur
ve kurulumu ayr1 bir uzmanhk gerektirdigi i¢in isletme biinyesinde personel
problemi dogmaktadir. Yanlis bir kurumsal bilgi sistemleri paketinin seg¢imi,
isletmenin bilgi sistemleri uygulamasina ve stratejik hedeflerine uyumsuzluk
gosterebilmektedir. Ayrica BS paketi tek bir tedarik¢iden edinmek, isletmenin geneli

i¢in yine bir risk unsurudur.
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3. INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMLERI

3.1 IKBS Tarihsel Gelisim

Yeni teknolojilerin gelismesi Insan Kaynaklar1 basit idareci pozisyondan stratejik
planlamaciya doniistiiriildiiglinii ve elde ettigi bilgi ile iist yonetimin kararlarini
direkt etkilemektedir. Gegmiste dogru cevaba, dogru veriye ulasilamamstir.
Kullanilan sisteme gore farkliliklar s6z konusu olmustur, veriler standart sekilde
sunulmadigindan dogru analizler yapilamamustir. Sistemin kontrol edilememesi
giindeme gelmistir. Buglinlerde sistematik olarak veriler analiz edilebilmektedir ve

her seferinde tutarli sonuglar elde edilmektedir (Greengard, 1994).

IKBS’nin tarihi gelisimine baktigimizda, bu sistemlerin oncelikle “simirsiz
dosyalama depolar” ve “alt diizey otomasyon” (Martinsons, 1997) seklinde
algilandigr goriilmektedir. Konunun akademik anlamda uzun yillardan beri
giindemde olmasina ragmen, IKBS ile ilgili uygulama sonuglarinin ancak 1992

yilindan itibaren ortaya ¢iktig1 dikkati ¢cekmektedir (Ball, 2001).

IKBS nin 1980’lerdeki goérece diisiik kullaniminm sebepleri arasinda 6zellikle 1K
departmani ile baglantili konular gosterilmis ve organizasyon biiyiikliigl, orgiit
kiltiiri, strateji, orgiitsel glic ve politikalar, bilgi teknolojisi kullanimi1 gibi faktorlerin

IKBS kullanimini belirledigi iddia edilmistir (Hall ve Torrington, 1986).

IKBS kullanimiyla organizasyon biiyiikliigii arasindaki iliski ilk olarak Hall ve
Torrington (1986) tarafindan ortaya konmustur. Kiigiik ve bilyiik isletmelerin IKBS
kurma taleplerini etkileyen en Onemli sebebin “maliyet” ve “risk” oldugunu
sOylemektedir. Kiigiik isletmelerin 6zellikle biitge kisitlar1 nedeniyle (SAP ya da
Peoplesoft benzeri) kurumsal kaynak planlama (ERP) ¢oziimleri yerine kismi
modiilleri (¢ozlimleri) tercih ettigi dikkat cekmektedir. Maliyetin yiiksekligi yaninda
kiiciik isletmelerin bu tiir ¢ozlimlere ihtiya¢ duymamas: ve hem sistemin
kullanilmasimin zaman alict olmasi hem de sistemin adapte edilmesi konusundaki

olas1 sikintilar nedeniyle “riskli” goriilmesi bu durumu anlasilir kilmaktadir.
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Bilgi toplumu anlayisimin ve bilginin stratejik éneminin (Ogiit, 2001) vurgulandig
son zamanlarda insan Kaynaklari Yonetiminde goriilen en dnemli degisimlerden
birisi de Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin (Human Resources Information
Systems) kullaniminin yayginlasmasidir (Saymn ve Sen, 2000). Bilgi ¢aginda, bilgi
iireticisi ve kullanicis1 olarak Insan Kaynaklarinin Yonetim siirecinde etkinligini
artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, organizasyonlarda insan Kaynaklarina
yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi paylasimini
saglamak amaciyla dagitmak icin kullanilan sistemlerdir (Tannenbaum, 1990).
Bununla birlikte, insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin salt bilgisayar donanimi ve
ilgili Insan Kaynaklar1 yazilimlarindan olustugu diisiincesi bir yanilsamadir (Kovach
ve Cathcart, 1999). IKBS yazilim araglarma ek olarak, calisanlar, politikalar, veriler,

formlar ve prosediirleri de kapsamaktadir.

3.2 IKBS Tanim ve Amac

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi, Alfred J. Walker tarafindan bir isletmenin ¢alisanlari
hakkinda verileri toplayan, depolayan, koruyan, degerlendiren ve giincelleyen
bilgisayar tabanli bir metot olarak tanimlanmistir. Bu sistemlerin 6nemli ve farkli
karakteristikleri veri taban1 yaklagimi, verimli, dogru ve zamanli veri girisi ve esnek
formatlar kullanilarak bilginin hizli bulunmasidir. IKBS’nin dogusu hiikiimetlerce
getirilen esit ¢aligmay1, sosyal haklarin korunmasini, is ve is¢i sagligini korumay1
amaglayan yasalarin, firmalara birgok rapor yikiimliligi getirmesi firma
yoneticilerinin bu yiikiimliiliikleri bir bilgisayar olmadan yerine getiremeyeceklerinin

anlasilmasina yoluyla olmustur.

IKBS, “drgiitiin Insan Kaynaklar1 hakkindaki bilginin elde edilmesi, depolanmasi,
analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan bireyler, siirecler, sekiller
ile veriden olusan biitiine” denir (Aydin, 2007). Bu siiregte yogun olarak
bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve donamim birimleri ile Insan

Kaynaklarinin etkin kullanimi 6nemli olmaktadir.

Kavram ile ilgili olarak daha kapsamli bir tanim vermemiz gerekirse; “bir orgiitiin
Insan Kaynaklar1 fonksiyonun etkin olarak islemesine yardim etmek icin &rgiitiin
Insan Kaynaklar: ile ilgili bireysel ve tiim Insan Kaynaklar1 faaliyetleri ile ilgili

orglitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel

34



kararlarin verilmesine yardimci olacak bicimde bilgi haline doniistiiriilmesini

saglayan sistem” olarak tanimlanmaktadir (Tonus, 2004).

Insan Kaynaklarinin her tiirlii degismeyi izleyebilecegi bilgi sistemleri kurmalar,
orgiitle ilgili her tirli karar almada ve uygulamada kolaylik saglayacaktir. Yalniz
karar alirken kullanilacak bilginin elde edilmesi karmagikliktan ote etkilesimi

gerektirir.

Insan Kaynaklar1 bilgi sisteminin sagladig1 bilgilerin belirli bir takim niteliklere

sahip olmas1 6nemlidir. Bunlar:

¢ Bilginin giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olmasi,
¢ Bilginin dogru olmasi,

¢ Bilginin eksiksiz ve tam olmasi,

e Bilginin ilgili ve istenilen nitelikte olmasi,

¢ Bilginin anlasilir olmasi.

Bu niteliklerden herhangi birisinin eksik olmasi halinde karar verme siirecinde bir
takim sorunlar yasanacaktir. Sistemden sorumlu olan ydneticinin hem teknik hem de
IKY’ne iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi sistemin etkinligini

belirleyecektir.
IKBS amaglarini su sekilde siralayabiliriz:

e (alisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaglar1 ile uyumlastirarak Orgiitsel
esnekligi saglamak,

e Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarmi kaydetmek suretiyle bunlardan herkesin
haberdar olmasini saglamak,

e Toplam kalite yonetimi ¢ercevesinde calisanlarin karar siireglerine daha fazla
katkida bulunmalarini saglamak,

e (alisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve bu sayede
kigilerin kendi bilgilerinde gerceklesen degisiklikler sonucunda sahip
olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gecirilmesini saglamak,

e (Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi
kullanarak ¢aligsanlarin1 ger¢ek anlamda evrensel tarzda yonetmek,

e Bos pozisyon tanimlart ile baslayan ve secilen kisinin ise yerlestirilmesine

kadar devam eden siiregleri etkin bir bi¢imde yonetmek,
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e Calisanlarin saglik durumlarini izleyip bu konu ile ilgili yoneysel kararlar
hizlica almak,
e (Calisanlarin egitimlerini, is tanimlarina ve personelin yetenek ve beceri

gereksinimlerine gore planlamak ve biitgelemek.

Netice olarak sistemin baglica amacini, insan kaynagina doniik kararlar verecek olan
ilgili kisilere zamanlama ag¢isindan uygun, tam, dogru ve faydali bilgiyi saglamak

seklinde kisaca ozetleyebiliriz (DeNisi ve Griffin, 2001).

3.2.1 iKBS smiflandirmasi

Martinsons (1997) IKBS’ni sofistike olma diizeylerine gére siiflandirmistir. Bu
siiflandirmaya gore 6zliik isleri, personel devam durumlari ve 6demelerle ilgili
elektronik diizenlemeler “sofistike olmayan; bilgi teknolojilerinin personel se¢im ve
tedariki, egitim ve gelistirme, IK planlamasi ve performans degerlendirme gibi IK
fonksiyonlarmin elektronik ortamda yiiriitiilmesi ve 6zellikle karar verme siirecinde
yoneticilere destek vermesi ise “sofistike” IKBS olarak nitelendirilmektedir
(Martinsons, 1997).

Bu simiflandirma Ball (2001) tarafindan “idari” ve “analitik” IKBS olarak ifade
edilmistir. Kovach ve digerleri (2002) IKBS’lerin “idari” ve “stratejik”
avantajlarindan bahsetmistir. Bir baska ifadeyle, IKBS rutin yazisma ve dosyalama
islerinde destek saglamanin Otesinde, stratejik karar vermeye kadar uzanan bir dizi

yonetsel destek hizmetini de yerine getirmektedir.

IKBS’nin ge¢miste sadece IKY islemlerini desteklemek ve ydnetim kontroliinii
saglamak olan gorevinin giiniimiizde karar verme ve rekabetciligi artirma seklinde
devam ettigi goriilmektedir (Kovach ve Cathcart, 1999). IKBS’de yer alan kisisel
bilgilerin korunmasiyla ilgili yasal ve etik konular da dikkate alinmalidir. IKBS bu
problemi, teknik anlamda olusturulan “giivenlikli ve sifreli” alanlarla asmaya
calismaktadir (Hubbard ve dig., 1998). IKBS nin sagladig1 destek hizmetlerinden biri
de organizasyonel hedeflere ulagmada geri bildirim imkani saglayan Kkontrol

boyutudur.
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3.2.2 IKBS diizeyleri

Insan Kaynaklar1 béliimiinde Bilgi Sistemi genellikle operasyonel (isletimsel), taktik

ve stratejik olmak lizere ii¢ diizeyde gergeklestirilir (Sabuncuoglu, 1997).

Operasyonel IKBS: isletimsel Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi yoneticilere rutin
kararlarin aliminda ihtiya¢ duydugu verileri saglar. Ucret bordrolar: bilgi sistemleri,
is gorenlerin Ozlik ve beceri envanterini yansitan bilgi sistemleri, is gorenlerin
performans degerlenmesini yansitan bilgi sistemleri, iletilmesi ve izlenmesi gereken
rapor ve bilgi sistemleri, aday izleme bilgi sistemleri, is goren devamsizlig1 ve devir
hizin1 izleyen bilgi sistemleri bu bilgi sistemleri grubuna girmektedir (Sabuncuoglu,
1997). Isletimsel bilgi yonetimi; yasanan giinliik sorunlara odakli, genellikle
boliimler ve sistemler arasinda organizasyonun alt boliimlerinde olusturulan,
dagitilan, paylasilan enformasyon temelinde olusur. Bu asamada onemli olan

insanlarla kullanilan sistemler arasindaki baglantinin saglanmasidir.

Taktik IKBS: Insan Kaynaklar1 Yénetimi alaninda alinan kararlara temel olusturan
bilgilerdir. Is analizi ve tanimlarma baz olusturan is pozisyonlarina iligkin bilgi
sistemleri, eleman se¢imi ve yerlestirilmesine temel olacak bilgi sistemleri, licret ve
odiillendirmeye esas olacak bilgi sistemleri, is goren egitim ve gelisiminin
planlanmas1 ve yonetilmesine iliskin bilgi sistemleri bu gruptadir (Sabuncuoglu,

1997).

Stratejik IKBS: Cevreyle iliski i¢inde ve rasyonel bicimde Insan Kaynaklari
politikasin1 belirleyen bilgi sistemlerinde olusur. Yeni yatirim veya yeni pazarlara
acilmak gerektiginde bu amaclara hizmet edebilecek Insan Kaynaklarini nitelik ve
nicelik olarak planlayan bilgi sistemleri, firma i¢i ve dist is giicii arz ve talebini
tanimlayan bilgi sistemleri, yasal prosediirleri igeren bilgi sistemleri, insan
kaynaklar1 muhasebe sistemine esas alinacak bilgi sistemleri, gelisme ve kariyer

planlamasina 11k tutacak bilgi sitemleri bu gruptadir (Sabuncuoglu, 1997).

3.3 IKBS Secim Siireci

Etkin Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin segimi ve kapsamu sirket biiyiikliigiine gore
yapilmaktadir. Her bir teknoloji gelisiminde sistemleri etkilemektedir ve se¢im

siirecini farklilastirmaktadir. IKBS 1K islevinin performansimi etkilenmektedir ve
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giinlik c¢alismalarin verimliligini arttirmaktadir, istenilen anda hizli bir sekilde

bilgiye ulagsma imkan1 saglanmaktadir (Townsend and Bennett, 2003).

IKBS gittikce daha ¢ok isletmenin ilgisini cekmektedir. Fakat IKBS hakkinda karar
vericilerin kafalarmm karisik oldugu kolaylikla sdylenebilir. IKBS yatirimlarina
ihtiya¢ var mi1, varsa hangi yazilim secilmeli sorulari temel sorulardir. Kararin mali
boyutu yami sira ¢dziim sunan firma ¢oklugu konuyu karmasiklastirmaktadir. IKBS
yatirimi genis kapsamli, uzun siire alacak ve yiiksek maliyet gerektirecek, stratejik
bir yatirimdir. Belli bir ilerlemeden sonra doniisii ¢ok zor olmaktadir. Her an biiyiik
kaynak israfina neden olarak, sonuca ulasmadan durabilecek 6zellikte bir projedir.
Bunun i¢in ilk asama ¢ok énemlidir. Baglangicta hedeflerin, ne istenildiginin, nereye
varilacagmin ¢ok iyi bilinmesi gerekmektedir. Dogrudan IKBS alinacak diye yola

cikmak biiylik yanlislara yol acabilecektir.

Sirketteki IKBS’nin varhig1 ile etkinligi ozellikle stratejik nitelikli IK islevlerini
iistlenen giiniimiiz IK yoneticilerinin basarilarin belirleyecektir. Bu amagla orgiitte
kurulacak olan sistemin 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda tasarlanmasi ve uygulamaya
gecirilmesi ve oOrgiit diizeyinde kurulabilmesi ic¢in gerekli olan ana adimlart su

sekilde 6zetlenmistir (Aydin, 2007):
1) Mevcut iIKBS’nin incelenmesi
2) IK Bilgi 6nceliklerinin gelistirilmesi
3) Yeni IKBS’nin gelistirilmesi
4) IKBS’nin denetimi ve giincellestirilmesi

IKBS yatinm karar siireci basari ile sonuglanmasi i¢in belli bir plan iizerinde
ilerlemek zorundadir. Aydin’nin (2007) belirttigi maddelere ek olarak detayli proje
plan1 adimlart Sekil 3.1°de verilmistir. Kurum ihtiyaglar1 belirlendikten sonra,
yatirim karar1 ve kurulum oncesi tiim onaylar alinir. Ardindan proje ekibi segilir ve
mevcut durumdaki sistem incelenir, gereksinim analizi yapilir, siirecler gézden
gecirilir ve tekrardan tasarlanir, birimler arasi bilgi ve malzeme akisi belirlenir,
performans Olgiitleri, zaman plani, maliyetler, riskler ve faydalarin simiilasyonu
yapilir, potansiyel firmalar arastirilir, alternatifler degerlendirilir, pilot g¢alisma
yapildiktan sonra uygun firma secilir ve ger¢ek hayata gecis yapilir, paralel olarak ta
kullanici1 dokiimanlar1 hazirlanir ve danigsmanlik egitimleri gerceklestirilir ve son

asamada proje sonuclandirilir ve basar1 degerlendirmesi yapilir.
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Intiyacin Belirlenmesi Mevcut Durum ve Kullanilan Mevcut Sist. Analizi

IKBS Yatirim Karar Asamasi Gereksinim Analizi ve Hedeflenen Sistem

" K Sireglerinin Tanimlanmasi
Kurulum Oncesi

Sireglerin Yeniden Tasarlanmasi

Proje Yonetimi ve Segim Ekibinin Kurulmasi

Projenin Sonlandirimasi Organizasyon ve Fonksiyon Birimleri Tespiti ve Analizi

Malzeme ve Bilgi Akisi Analizi

Potansiyel Satici Firmalar

IKBS Performans Olgiitleri ve Ihtiyaglar Degerl. Kriterlerinin Agrliklar

Proje Uygulama Zamani Uriin Inceleme Calismalari
= Sektor Bazinda Refer. Sorgulama
IKBS Maliyetleri ve Yatirimin Geri Donlisti Teklif isteme
T - Degerlendirme Raporu
Maliyet Ihtiyag Dengesi Son Segim
IKBS Sisteminin Riskleri Anlagma ve Satin Alma

Yazilim Firma Segim Siireci

Pilot Calisma

Gergek Hayata Gegis

v Calisan Egitimi ve Danigmanlik

Dokiimantasyon, Takip, Kontrol ve lyilestirme Oper.

Sekil 3.1 : IKBS Secim Siireci (Daud ve Cebeci, 2007)

IK y6netimine karar siirecinde destek saglayack olan IKBS’nin tiim IK islevlerine
doniik biitiinsel bir yapiya sahip olmasi gerekir. IKBS’nden, IK planlamas
islevinden baslayarak iligkili tiim islevlerde sistemin yeterliligi ve rgiitiin amaglari

dogrultusunda belirli 6lgiilerde yararlanmak miimkiindiir.

Barut (2008) IKBS’nin kurulumundaki kritik basari faktorleri 5 baslik altinda

gruplandirmaktadir:
e Etkinlik: IK operasyonlardaki maliyetleri diisiirmek

Verimlilik: IK hizmet kalitesini artirmak

Sistem Kullanim1: IKBS nin giinliik ¢alismalarin bir parcas1 olmak

Kullanict Memnuniyeti: kullanicilarin IKBS’den memnun kalmak

Teknoloji Kalitesi: IKBSde teknoloji miikemmeligi saglamak

Barut (2008), bu faktorler kapsaminda teknoloji kalitesi yiiksek, etkin ve verimli
sistemlerin ~ kullanicilar  tarafindan  kabul  goreceklerini ve  memnuniyet

saglayacaklarin ifade etmektedir.

Ayrica Barut’un savundugu teze benzer olarak Yusof ve dig. (2008) tarafindan
yapilan bir arastirmada Insan, Teknoloji ve Organizasyon arasindaki etkilesimi
incelenip model kurulmustur. Teknolojinin kritik basar1 faktorlerini sistem kalitest,
bilgi kalitesi ve hizmet kalitesi olarak belirlenmistir. Teknoloji kalitesinin (Scholtz,

2006) kullanicilarin ve organizasyon iizerindeki etkinligi kuruma saglanan katma

39



deger ile orantili oldugu savunulmustur. Modelin grafiksel gosterimi Sekil 3.2°de

verilmigtir.

Sistem Kullanimi

TEKNOLOJI

Kullanict
Memnuniyeti NET FAYDA

Sistem Kalitesi

Bilgi Kalitesi KATMA DEGER
Hizmet Kalitesi A A ST
Yap1 (Hiyerarsi)
Cevre

Sekil 3.2 : Insan-Organizasyon-Teknoloji Uyum Modeli (Yusof ve dig, 2008)

1996 yilinda yaptigi arastirmada Herson IKBS’nin kurulumunda dikkat edilmesi

gereken on maddeyi belirlemistir. Bunlar sirastyla:

Calismanin kapsam ve hedefin belirlenmesi

Ust yonetim desteginin alinmasi

Farkli departmanlardan yetkin calisanlar ile Proje Grubun belirlenmesi
Sistem olanaklarin irdelenmesi ve siireglerin yapilandirilmasi

Daha 6nceki uygulamis olanlardan referansin alinmasi

Amag dogrultusunda siireclerin 1yilestirilmesi

N o a ~ w D oe

Yeni teknoloji ¢dziimlerin incelenmesi ve katma deger yaratacak siireclerin
belirlenmesi

8. Kurulumun agsama agama yapilmasinin saglanmasi

9. Miisteriler i¢in 6rnek uygulamanin yapilmasi

10.Tedarikgi ile yakin iligkide bulunulmasi ve danismanlik desteginin alinmasi

2006 yilinda Chou ve dig. Bilgi Teknolojileri yatirimlarina iliskin bir degerlendirme
yapmislar ve gelistirdikleri modelde Dis Kriterler, I¢ Kriterler, Risk Kriterleri,
Maliyet Kriterleri ve Fayda Kriterleri bagliklar1 altinda tiim kriterleri asagidaki Sekil
3.3’te oldugu gibi kategorize etmislerdir.
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Sekil 3.3 : Bilgi Teknolojisi Yatirim Kriterleri (Chou ve dig., 2006)

Kriterlerin oncellikleri iki farkli bakis agisindan degerlendirmistir. BT kullanicisi ile
IT c¢alisanlar1 arasinda kriter Oncellikleri farklilik oldugu saptanmistir. Calisma
sonucunda BT kullanicilart igin ilk {i¢ Oncelik: “organizasyonu egitebilmek”,
“kullanic1 isteklerine cevap verebilmek” ve “tamamlanma olasilig1” iken IT
calisanlar i¢in ilk ii¢ oncelik “var olan BT portf6yiisu ile entegre edilebilmek”, “is

giici” ve “fayda saglamak olasiligi” olmustur (Chou ve dig., 2006). Gelistirilen
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model ile belirlenen kriterler kapsaminda farkli alternatifler incelenmistir ve hangi

tedarik¢iye yatirim yapilmasi konusunda karar verilmistir.

BT yatirnmlarinin degerlendirilmesinde isletmeler tarafindan kullanilan yontemlere
bakildiginda, fayda maliyet analizinin farkli big¢imleri ve finansal ydntemler
uygulayicilar tarafindan en fazla tercih edilenleridir. Tiirkiye’deki isletmeler igin bu
goriis gecerlidir. Isletmelerin, herhangi bir yatirim yapiliyormus gibi hareket ettigi
gorilmektedir. Halbuki bilisim teknolojilerinin son 10 yilda kazandigr 6nem, bu
yatirimlarin, diger yatirimlardan farkli degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir.
Bunun nedeni, BT yatirimlarinin, isletmenin stratejisi iizerindeki etkilerinin de
farkina varilmasidir. Sonugta, finansal degerlendirme yontemleri olarak adlandirilan
geleneksel yatirim degerlendirme yontemlerinin, bilisim teknolojisi yatirimlarin
degerlendirmek i¢in tek baslarina kullanilmalar1 yetersiz kalir. Finansal yontemler
ancak, yapilan yatirnmin sirket performans:1 {iizerindeki dolayli ve kolay
sayisallagtirllamayan  etkilerini de hesaba katacak yontemlerle beraber
kullanildiklarinda bir anlam ifade ederler. Aksi takdirde, biiyiik ¢apli yatirimlarda,
isletmelerin yanlis kararlar vermelerine ve boylece basarisiz olmalarma yol

acabilirler (Beskese ve Tanyas, 2006).

IK Bilgi Sistemleri, secim ve uygulama siirecleri diizgiin olmak kosulu ile her firma
icin fayda saglayacak 6zelliktedir. Maliyetler satic1 firma, kullanici sayisi, kurulacak
yapinin bilyiikliigii ile dogru orantihdir (ITO, yaym No: 2004 — 27). Maliyet
olusturabilecek tiim kalemleri su sekilde siralayabiliriz: yeni donanim (bilgisayar,
sunucu, dahili ag), yeni yazilimin lisans bedeli, ek yazilim, kurulum, personel (bu is
icin gorevlendirilen gegici veya mevcut), verilerin toplanmasi ve sisteme girilmesi /
uyarlanmasi, yedekleme maliyeti, gelistirme, donanim bakimi, yazilim bakimi,
danigsmanlik, egitim, dokiimantasyon, son kullanici masraflar1 (6grenme), ¢alisan
kiltliriin degismesi, yonetimin konuyla ilgili harcadigi zaman, yeniden yapilanma,
organizasyon yapisinin yeniden olusturulmasi, sirket stratejisinin yeniden
tasarlanmasi, degisime karsi gizli direng, giivenlik, fiziksel altyapi (bina, hacim,
enerji, havalandirma, mobilya), sistem isletim giderleri, eleman kaybi. Maliyet ve
thtiyag dengesine dikkat edilmesi gerekmektedir. Bir tarafta ihtiyaclarin
karsilanmamasinin maliyeti, diger tarafta ise IKBS yatirrm maliyeti bulunmaktadir.
IKBS yatirrm maliyeti firmalar igin yaklasik olarak cikarilabilmektedir. Ancak,

ihtiyaclarin karsilanmamasinin maliyetinin hesaplanmasinda kuralli bir yOntem
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bulunmamaktadir. Isletmelerde yaygin olarak kullanilan sistem yatirimin geri
doniisliniin  hesaplanmasidir. Yatirimin geri doniisiimiiniin hesaplanmasi, proje
asamasinda olduk¢a zordur. Bunun sebebi ise, ihtiyaclarin karsilanmasi biiyiik

cogunlukla isletmenin gosterecegi performansa bagli olmasidir (Narli, 2000).

Hedrickson (2003) IKBS’nin secimi sirket biiyiikliigiine gore yapilmasin
onermektedir. Limitli bir sistemin biiylik sirketlere kurulmasindan ve ¢ok sayida
fonksiyonlara sahip olan bir sistemin kii¢lik sirketlere kurulmasindan kaginilmasi

gerektirdigini belirtmistir.

3.4 IKBS Faydalari ve Ciktilar

Daha 1992 yilinda Spoor insan Kaynaklar1 miidiirlerinin yonetim siireglerinde karar
alma asamalarinda IKBS’nden faydalanarak kolayca kararlarmi verdiklerini
belirtmistir. Ayrica sirketler IKBS nasil kullandiklar1 ihtiyaclarinin 6lgiisii ile
iliskilendirmistir. IKBS sayesinde siireglerde dnemli noktalarda uyardigini ve tarihsel

kontroller ile ilgili uyarlamalarin yapildigini belirtmistir.

Aym anda Insan Kaynaklari, organizasyon ydnetimi ile calisanlar arasinda iletisimi
saglayan bir koprii gérevini lstlenmistir. Bu kapsamda organizasyon hakkinda tim

gelismelerden bilgi sahibi olmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Hendrickson, 2003).

Gliniimiizde bilgi sistemleri, Orgiitlerde dogru kararlar alinmasinda kullanilan
teknolojiyle i¢ ice yapilandirilmis sistemlerdir. Temeli dogru kararlar alinmaya
calisilmasina dayanmaktadir. Kararlarin ne igin alindigim1 bulmak bize bilgi
sistemlerinin yararlarin1 ortaya ¢ikartmaktadir. Stair, orgiitlerin bilgi sistemlerinden
bekledikleri yararlari; Daha iyi giivenlik, daha iyi hizmet, rekabet avantajlari,
daha az hata, daha yiiksek dogruluk, daha yiiksek {iriin kalitesi, daha ¢ok iletisim,
artan etkinlik, artan verimlilik, daha etkin yonetim, daha ¢ok firsat, azalan calisan
ithtiyaclari, azalan maliyetler, finansal kararlarda daha {istiin basarilar, operasyonlar
tizerinde daha basarili denetim, daha basarili yoOnetsel karar alma seklinde

siralamistir.

1993 yilinda Pasqualetto’ya gore Insan Kaynaklar1 Miidiirleri Proje Miidiirii (tiim is
stireglerinden sorumlu kisi) gorevinden Sistem Miidiirii (merkezlesmis sistem, bilgi

entegrasyonu, raporlama ve idari fonksiyonlarin yonetimden sorumlu kisi) roliinii
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yiiriitmeye baslamistir. 1980 yillarindan sonra yetkinliklerin degismesi ile 1K

Miidiirleri Danisman roliinii tistlenmislerdir.

Giiniimiizde ise Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri Stratejik Partner olarak gérevlerini
sirdiirmeye devam ettirmektedirler. Yonetim kademesi kararlar alirken bireylere
yada kurum i¢indeki birimlere danisarak bilgi edinmeye ¢alisacaktir. Bilgi sistemleri
kabaca kurum icin gerekli olan tiim bilgilerin toplandig:1 bir bilgi havuzudur ve
sistem icinde bilgi girisi zamaninda ve dogru olarak yapildig1 kosullarda ihtiyaglara
cevap verebilir. Kurulmus olan otomasyon bilgiye hizli ve daha az maliyetle

ulagsmay1 saglar.

Bilgi sistemleri personel se¢iminde bagvurular arasinda en uygununu se¢mede
yardimer olurken, ise alinacak veya halihazirda eldeki personele uygulanmis veya
ithtiyag goriilen egitimlerin yapilmasi i¢in meydana gelecek zaman kayiplarini ve
cikacak maliyetleri diisiirecektir. Personel fazlaligi veya azligi kolaylikla tespit
edilebilecek, is bagvuru yapanlardan istenen yeterlilikte olanlar secgilerek personel

ithtiyact kisa zamanda ¢oziimlenecektir.

Bilgi sistemlerinde tiim mali tablolar karsilastirmali olarak goriilecek, yeni mali
politikalar olusturmada kolayliklar saglayacak, boylece finanssal karar daha az riskle,
daha dogru daha kolay alinacaktir. Personele ait her tiirlii mali islemler kolaylikla

idare edilebilecektir.

Elde edinilen bilgiler istenildigi kadar saklanabilir, istendiginde kullanilabilir. Yeni
bilgiler eklendik¢e degisim gozlemlenebilir, ihtiyaclar daha kolay tespit edilebilir,
oncelikler, kararlar hata riski azalacagindan daha etkili ve zaman kaybi olmadan
yapilabilir. Bilgi teknolojileri isin dogasini, organizasyon yapisint ve is¢i-igveren
iligkisini geri doniisii olmayan sekilde degistirmektedir (Townsend and Bennett,
2003).

2004 yilinda Bayraktaroglu ve Ozdemir tarafindan calisma yapilmis ve Oncelikle
biiyiik sirketlerdeki IKBS uygulamalar1 gézden gecirilmistir. Bunun nedeni bu
sistemlerin, 6zellikle biitce gerekceleriyle daha ¢ok biiyiik sirketlerde daha yaygin ve
kapsamli sekilde kullanilabilmesidir. Bu amacla 15 biiyiik isletme yoneticileri ile
IKBS’nin nasil algilanip ne amagla kullanildigin1 belirlemek amaciyla derinligine
miilakatlar yapilmistir. Arastirma kapsamindaki isletmelerin IKBS’ni hangi IK

fonksiyonlar1 agisindan kullandiklari ile ilgili durum Cizelge 3.1°de belirtilmistir.
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Cizelge 3.1 : IKBS Kapsaminda Kullanilan IK Fonksiyonlar1 (Bayraktaroglu ve

Ozdemir, 2004)

. . Isletmeler Genel

IK Fonksiyonlan  H o T Ts (67 8o w011 [12[13[14] 5 | + | -
IK politikasi -+ +[+]+]+]+]+ [+ +]+]+] + [14] 1
IK planlamasi + |+ +[+[+]-[-[+[+]+]+]+]+]+] + 23] 2
IK takip veislemleri | + | + | +| +| + +|+|+]+ [+ |+ +]+] +]15] 0
Tedarik ve se¢im N N R N N I T HE 2 B B - 1 14
Egitim yonetimi |- H|F| -] -] F]+F |+ |+ |+ |+ + |12 3
Kariyer yonetimi |+ -+ -]+ +] -] -+ ]|+ ]|+ - 9 6
Performans yonetimi | - | - | - |+ | +|+|-|-|+| + | - | - | - | - - 5 10
Is degerleme |- +[-T+[+]-1T-1-1-1+]-1+«1+] + 18 7
Ozliik isleri |+ |+ ||+ F| |+ +|+ |+ |+ |+ ]| +]| + |15 0

Sonuglar degerlendirildiginde IKBS’nin IK fonksiyonlar1 bazinda modiillerinin

kullanimu ile ilgili su verilere ulagilmistir:

IKBS kullanirken insan kaynaklari politikalarmin belirlenmesinde KBS
verilerinden yararlanan igletmelerin oran1 %93,3 ve insan kaynaklar1 planlarini
IKBS yardimi ile yapanlarin orani ise %86,7 dir.

Isletmelerin tamami 6zliik isleri, sicil islemleri ve saglik islemleri ve istihdam
edilen personelin  takibi gibi idari konulari IKBS yardimi ile
gerceklestirmektedir.

IKBS’ni tedarik ve se¢im faaliyeti i¢in kullanan tek bir isletme bulunmaktadir.
Bunun nedeni olarak, insan kaynaklari temin ve se¢im fonksiyonunun dis
kaynaklardan yararlanilarak yerine getirilmesi ve isletmelerin bu fonksiyonu
ayr1 bir web sayfasi lizerinden yiiriitmesi olarak gosterilmektedir.

IKBS igindeki egitim fonksiyonu modiiliinii kullanan isletmelerin oram ise
%80°dir. Bu modiiliin 6zellikle isletme i¢i egitim programlarinin planlanmasi,
izlenmesi, raporlanmasi ve egitime katilacaklarin davet edilmesi ile igletme
disindaki egitimler i¢in harcirah belirlemede kullanildig belirtilmistir.

Kariyer yonetimi modiiliinii kullanan isletmelerin orani ise %60’ tir. Burada
dikkat cekici olan kariyer yonetimi ile ilgili olarak mevcut durumla ilgili
bilgiler yogunlagirken bu bilgilerin gelecekteki kariyer noktalarina yonelik net
bilgiler igermediginin belirtilmesidir.

Ucret yonetimi uygulamalarmi IKBS yardimi ile gergeklestiren isletmelerin
orani %46,7°dir ve buna karsilik is degerleme modiiliinii kullanan isletmelerin
orani ise %>53,3’tiir. Burada dikkat c¢ekici olan is degerleme modiilii ile ticret

yonetimi modiiliinii birlikte kullanan igletmelerin sayisinin sinirlt olmasidir. Bu

45



durumda, is degerleme verilerini iicret ydnetimi igin IKBS biitiinciilliigiine
paralel olarak veri anlaminda degerlendirilmesi agisindan bir tutarsizlik s6z
konusudur.

e Son olarak performans yonetimi modiiliinii kullanan diger bir ifade ile
performans degerlendirmeyi IKBS biinyesinde gerceklestirmeyen isletmelerin
orani %66,7’dir. Bu durumun nedeni olarak insan kaynaklar1 politikalarindaki
cesitlilikten dolayr belli performans standartlarinin  olusturulamamasi
gdsterilmistir. Isletmeler bu sorunu asmak amaciyla isletmeye 6zgii ve maliyeti
daha yiiksek IKBS’lerinin gerekliligine yanit vermek ya da IKBS’lerin
performans yoOnetimi modiiliinii kullanmayarak yonetici bazli performans

degerleme yapmak durumlari ile kars1 karsiya kalinmaktadir.

Calisanlarin  performanslart  kolaylikla Olgiilebilecek, ihtiya¢ halinde terfiler
karsilagtirmali olarak kiyaslanabileceginden kolaylikla yapilabilecektir. Rekabete
girdigi oOrgiitler hakkinda toplanilan bilgilere ilgili yonetim kademesi en kisa
zamanda ulasabilecek, stratejiler kisa zamanda belirlenecek, uygulanacaktir.
Yonetim birimleri arasinda iletisim daha etkili ve verimli olmasini saglayacak
hatalarm azalmasina neden olacaktir. Orgiitiin herhangi bir birimindeki faaliyetlerin

tespitinde ve de diizene konmasinda, uyumun saglanmasinda kolaylik saglayacaktir.

IKBS nin gelecekte de siirekliligini ve bagarisin1 devam ettirmek icin diinyadaki yeni
gelismelere ve yetkinliklere ayak uydurmak zorundadir. Yeni yonetim organizasyon
anlayisindaki giindeme gelen ti¢ temel konu soyledir: ¢alisan igveren arasindaki yeni
iligkileri yonetebilmek, yeni teknolojileri sonucunda is organizasyon yapilandirmay1
diizenlemek ve kurum misyonunu desteklemek i¢in veri ve hizli karar

mekanizmalarini saglamaktir (Pasqualetto, 1993).
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4. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (E-IKY)

4.1 E-IKY Kavrami ve Kapsam

Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet teknolojisindeki
hizl1 gelismeler Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)'ni de etkilemis ve gelinen son
nokta “Elektronik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (E-IKY)” olmustur. Artik diinyadaki
bir¢ok ig Orgiitli insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek i¢in elektronik
insan kaynaklar1 sistemlerini kullanmaktadir. Bu sistemlerden 6zel bir alt modiil
konumundaki ve ozellikle de oOrgiitiin insan kaynaginin yonetimi ihtiyacina direkt
olarak yoneltilmis olan insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (IKBS) sayesinde giiniimiiz
orgiitleri insan kaynaklarinin operasyonel islerine harcanan zamanin ve diger
masraflarin ¢ogundan kurtulmus olmaktadirlar. Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha
kolay ulasilmasini ve bilgilerin diizenli olarak raporlanmasini saglayarak hem orgiit
yoneticilerinin hem de Insan Kaynaklari uzmanlarinin iK’nin stratejik konularina

yogunlasabilmelerine imkan tanmimaktadir (Oge, 2006).

Elektronik kelimesi temsil eden bir “e” harfi, hayatin her alaninda karsimiza
cikmakta ve hemen hemen biitlin kavramlarin Oniine eklenmektedir; 6rnegin; e-is,
e-devlet, e-ticaret, e-6grenme, e-saglik. Kiiresel rekabet ortami, isletmeleri biitiinsel
anlamda yani biitiin departmanlarinin bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre
oldugu bir sisteme zorlamaktadir. Son dénemde Insan Kaynaklar1 anlayis ve
uygulamalari da bu popiiler gelismeden payini almis ve Insan Kaynaklarmin genis

yelpazesi igerisinde “E-Insan Kaynaklar1” olarak tanimlanan yeni bit alan dogmustur.

Stronhmeier (2007) yaptigi ¢alismada E-IKY kavrami haricinde kullanilan diger
kavramlarda “sanal IKY” (virtual HRM), “web tabanli IKY” (web-based HRM) ve

“ig-calisan” (business-to-employee) olarak tanimlamaktadir.

Ozden, (2004) E-IKY’ni Insan Kaynaklar1 birimlerinin islevlerini yerine
getirebilmek icin bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyayr ve

telekomiinikasyon aglarini kullanmasi olarak tanimlar (Sekil 4.1).
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INSAN
KAYNAKLARI
. BILGI
SISTEMLERI

o — E-IKY

TEKNOLOJI

Sekil 4.1 : E-IKY Bilesenleri (Ozden, 2004)

Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisi ve bu alandaki uygulamalar da, internet ve
iletisim teknolojilerinin etkisinde kalarak kiiresel rekabet ortaminda e-insan kaynagi
olarak tanimlanan yeni bir alanda etkinligini siirdirmeye baslamigtir. E-insan
kaynag1 kavrami temel olarak insan kaynagi yonetimi anlayisinin elektronik ortamda
yeni bir yapilanma ile desteklenmesi anlamina gelmektedir. Insan kaynagina yonelik
stratejilerin, politikalarin ve uygulamalarin web teknoloji temelli kanallarla

desteklemenin bir yolu olarak goriilmektedir (Waring ve Burges 2005).

E-IK: Insan Kaynaklar1 hizmetlerini gelistirmek ve insan yonetimine yardimci olmak
lizere kullanilan teknolojileri ifade eder (Karakas, 2007). E-IK: gercek zamanl, bilgi
tabanli, self servis, etkilesimli is ¢evresi saglayan bir ortam olarak tanimlanmistir
Hall ve Moritz (2003) tarafindan. Farkli fonksiyonel departmanlar iK> dan bagimsiz
olarak istedikleri ilgili veriye ulagabilmektedirler ve gerek duyduklari analizleri
yapabilmektedirler. E-IK kavrami, IK bilgi sistemlerinden sadece IK departmani
calisanlarinin degil, tiim calisanlarin hatta ise alim gibi modiillerde potansiyel
adaylar1 da igerecek sekilde tiim kisilerin yararlanabilecegi bir ¢calisma bi¢gimini ifade

etmektedir.

E-Insan Kaynaklari, kurum ici bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
artmast ve isletme ici aglarda bir bilgi portali olusturulmasiyla hiz kazanmistir.
Boylelikle biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kaldirilmasi ve maliyetlerin
diisiiriilmesinde biiylik faydalar yaratilmistir. Calisanlar elektronik ortam araciligiyla
aninda kisisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli degisiklikleri yapabilmektedirler.
Geleneksel anlayis igerisinde uygulamada hakim olan personel dosyasi ve bu dosya

tizerinde islem yapan personele olan ihtiya¢ kalmamaktadir.

E-IK’nin iletisim anlamindaki en 6nemli noktasi intranet ve e-postalardir. Intranet;

sirket icerisinde dahili internet olarak algilanabilir. Burada sirket calisanlarina
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yonelik bilgilendirmeler, duyurular, tanitimlar, dokiimanlar gibi veriler yer
almaktadir. E-postalar ise elektronik ortamda iletilen mesajlardir. Bu araglar ayni
anda birden fazla kisiye, uzak mesafeleri kat etmeden ulagsmay1 saglayan araglardir.
Oyleki artik isletmelerde yiiz yiize veya telefon ile goriismelerin yerini e-postalar
almigtir. Sadece isyerinde degil, arkadaslarimizla iletisimimiz bile sadece e-posta ile

olmaya baglamistir.

2007 yilinda Strohmeier tarafindan yapilmis olan calismada asagidaki model
kurulmustur (Sekil.4.2):

E-iKY KONFiGURASYONU
E-IKY E-IKY
OYUNCULAR -
KAPSAMI [ (BIREYSEL/GRUP; iC/DIS) } SONUCLARI
- Ulusal - Operasyonel
STRATEJILER FAALIYETLER .
- Hukuksal - Tliskisel
- Organizasyonel - Dontisiimsel
[ TEKNOLOJILER ]

Sekil 4.2 : E-IKY Modeli (Strohmeier, 2007)

Strohmeier tarafindan yapilan ¢alismada E-IKY kapsaminda iilkelerdeki hukuksal
farkliliklar, sirket sermayesi, kiiltiirii, sektorii ve organizasyona bagli olarak E-IKY
sistemin kapsamu degistigi ifade edilmistir. Bu kapsam dogrultusunda E-IKY
konfigilirasyonu sekillendirilmistir. Kapsam ayni olsa bile sisteme dahil olan i¢ ve dis
oyuncular sirket stratejileri ve faaliyetleri belirlemektedirler ve teknolojilerle birlikte
tic farkli boyutta olmak iizere sonuclar elde edilmistir. Bunlar operasyonel, iliskisel
ve dontisiimsel olarak tanimlanmistir. Operasyonel sonuglar, rutin islerin azalmasina
ve otomatizasyona gidilmesine, is verimliligin ve hizmet kalitesinin arttirilmasina;
iliskisel sonuglar, insan kaynaklar i¢ ve dis aktivitelerin entegre edilmesine, farkl
lokasyonlardaki sistemlerin merkezlestirilmesine; doniisiimsel sonuglar ise insan
kaynaklart bilgilerin karar verici olmasma ve stratejik i ortagi olarak gorevini
stirdiirmesine olarak tanimlanmistir. Operasyonel ve iligkisel sonuglara ait daha fazla
uygulama yapildigini, doniistimsel sonuglar kapsaminda ise yeterince 6rnek olmadigi

tespit edilmistir (Strohmeier, 2007).

49



4.2 E-IKY Amaci

E-IKY, Insan Kaynaklar1 yonetimindeki “insan” unsurunu gii¢lendirmekte,
calisanlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.
Yeteneklerini gelistirmekte ihtiyag duyduklar1 araglar1 saglayarak, kisisel gelisim,
bilgi ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu yeni
paradigma, klasik anlayistaki isletme bolim faaliyetlerinin merkeziyetgilikten
kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amagclar

dogrultusunda ortak hareket etmelerinde biiylik katk1 saglamaktadir (Erdal, 2004).

Diinyaca {inlii bir teknoloji sirketinin insan kaynaklar1 direktdri “bizim roliimiiz,
strateji ve destek saglayarak, yaptigimizin en iyisini yapmak, deger yaratmak,
isletmeye deger katmaktir” demektedir. Diinya ¢apindaki biitiin sirketler insan
kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamina tagimaya baslamasinin iki ana nedeni;

biirokrasinin azalmasi ve maliyetlerin diisiiriilmesi ile deger yaratimidir (Hay Group,
2002).

IK departmanlarinin etkinligi, bilisim teknolojilerinden en uygun bilesimle
yararlanmasi ile miimkiin olabilecektir. Bunun anlami, organizasyonun Kkiiltiiriiniin
elverdigi olgiide kademeli olarak E-IK uygulamalarma ge¢mektir. Bu uygulamalar
bir yandan kurum kiltiriinii etkileyecek, degisen kurum kiiltiiri de yeni
uygulamalarm yiiriitiilmesine zemin hazirlayacaktir. E-IK bir déniisiim projesidir ve
bunun mutlaka kurum kiiltiirii ile uyumlu bir sekilde gerceklestirilmesi

gerekmektedir.

Tipki tiretim, pazarlama ve finansal yonetimde oldugu gibi, personel yoneticileri de
Insan Kaynaklarin1 planlamak, oOrgiitlemek, yoneltmek ve kontrol etmek
zorundadirlar. Bu nedenle, personel yonetimi Orglitiin ayrilmaz bir parcasi haline
gelmistir. IKY ile birlikte klasik personel politikalarinin yoénetimi yerini egitim ve

gelistirmenin yer aldig: stratejik bir konuma sahip bir yap1 almistir.

Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baslamasiyla birlikte, daha
once el ile yapilan tekrarli ve zaman alici bir¢ok is de bilgisayar ortamina
aktarilmaya baslandi. IK uygulamalarinda ilk énce personel kayitlar1 ve bordrolasma
islemleri bu siireclere dahil edilmistir. Daha sonra birgok IK siireci bilgisayar

ortamina taginmistir. Bilisim teknolojisindeki gelismeler arttikca bu gelismelerin
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Insan Kaynaklar1 ydnetimi alanina yansimasi, IK bilgi sistemlerinin gelistirilmesi

yoniinde olmustur.

IKBS yazilimlarmin, artan ihtiyacinin karsilamasina yonelik olarak modiiller yapida
tasarlandigini goriilmektedir. Sirketler IK birimlerinin ihtiyaglar1 ile diger birimlerin
ihtiyaclarmi biitiinlesik olarak degerlendirilmekte, gerekli gordiikleri modiilleri

sistemlerine ilave ederek bilgi sistemlerini yenilemektedir.
Iyi isleyen bir IK bilgi sistemi, yonetim siireclerinin ve bilgisayar sistemlerinin bir
birlesimidir. Bilesenlerden herhangi birinin olmamasi, IK bilgi sisteminin eksik ve

yetersiz olmasina neden olur.

Organizasyonun .
Degerleri 1| Organizasyon 2 -

-’ Sistemleri ve > Jaflzasyo
Hedefleri ve Siirecleri .
Kaynaklar1 uregtett

8
5
Bilgi Akis,
Toplumsal Etkilesim,
Kontrol Algist,
Sistem Kabulii
6
7
Bireylerin Bireylerin .
Degerleri, _; Tutumlari, > -
Hedefleri ve Niyetleri ve 4 ;
Kaynaklar1 Davranislari

Sekil 4.3 : E-IK Sistem Kullanimi sonucu Birey ve Organizasyon Is Sonuglarini
etkileyen faktorler (Stone ve dig., 2006)

Stone ve dig. (2006) organizasyonun ve bireylerin degerlerini, hedeflerini ve
kaynaklarinin is sonuclarim1 nasil etkilediklerini arastirmislardir. Organizasyonel
ozelliklerin kurumun sistemleri ve siiregleri, bireysel girdiler ise bireylerin tutumlar
ve davranislari tizerinde etkileri oldugu saptanmistir. Bu organizasyon ve bireylerin
ciktilariin her siirecin bilgi akisi, toplumsal etkilesim, kontrol algist ve sistem
kabulii kapsaminda degerlendirilmistir ve is sonuglarinin hem organizasyon hem de

birey agisindan farkliliklar oldugu gosterilmistir.
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4.3 E-IK Yonetim Asamalar:

Teknolojiyle birlikte gelisen yeni ekonomide Insan Kaynaklar1 yonetimi de kendi e-

¢Ozlimlerini bir dizi asamadan gegirerek gelistirmektedir. Bu asamalar:

Bilgi Paylasimi: Genel isletme bilgilerinin kurum igi g¢alisanlara aktarimidir ve
temelde tek yonlii iletisimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en ¢ok bilinen
uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biiltenler,
sirket haberleri, organizasyon semasi, gérev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari,

calisanlar listesi ve iletisim rehberidir.

Veri Tabant Olusturma: Calisanlara ait bir veri tabanidir. Personelin demografik
bilgileri, ¢calisma program ve saatleri, ¢alistigi boliimler, almis oldugu gorev ve
sorumluluklar, ise giris tarihi, maas artis1 ve primleri, saglik kayitlart ve emeklilik

durumu vb. bilgileri igermektedir.

Temel Insan Kaynaklar Islemleri: Isletme ici dosya, evrak vb. belgelerin elektronik
ortama taginmasini ve ¢alisanlarla ilgili yasanan degisimlerin tam zamanh
giincellestirilmesini saglayan uygulamalardir. Bu uygulamalar; kisisel bilgilerin

yenilenmesi, yeni gorev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri tabanina aktarimidir.

Karmasik insan Kaynaklari islemleri: Verilerin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin gérev
ve sorumluluklarin analizi, is siireglerinin uyum ve dengesinin arastirilmasi, ¢esitli
kriter ve degiskenlere gore ¢ok boyutlu islem ve uygulamalarin bu kapsam igerisinde

cok yonlii boliimlenmesidir.

Ag Tabanli Insan Kaynaklari Islemleri: Isletme i¢i ag tabanli uygulamalarda,
calisanlar ve yoneticiler kendi insan kaynaklar1 veri ve siireclerini bilgisayar aracilig
ile yani kagit isi ya da idari destek olmaksizin kullanma imkanina kavugmaktadirlar.
Isletme i¢i aglar, isletme dis1 aglarla biitiinlestiginde insan kaynaklar1 ydnetiminin

kapsam ve derinligi artmaktadir.

Ozden (2004)’e gore IK siireglerinin intranet ortamina aktarilmasi, kendiliginden
modern IK uygulamalari yaratmaktadir. Dolayisiyla IK siiregleri intranete
aktarilirken, E-IK calisma ortamina uygun olarak yeniden tasarlanmalidir. Bunun
anlami, E-IK’nin, yeni bir IK felsefesi ve politikasi ile uygulamaya konmasi
gerektigidir. Bu yiizden E-IK’min bir “doniisim projesi” oldugu gozden uzak

tutulmamalidir.
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4.4 insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri ve Elektronik Uygulamalar

Bilgi sistemlerin  bircogunun yapis1 “tanimlar”, “operasyon” ve “raporlama”
basliklar1 altinda kurgulanmistir. “Tanimlar” sistem yoneticisinin sorumlulugundadir,
kullanic1 yetkilerin belirlenmesi, modiillere iliskin tablolarin ve sahalarin tanimlarin
yapilmasi, 6zel raporlarin olusturulmasi, toplu halde veri giincellemelerin yapilmasi
gibi islemler bu bashik altindan yapilmaktadir. Yapilan “tanimlar” dogrultusunda
“operasyon” meniisiinde ¢alisanlara ait tiim veri girisleri ve giincellemeler ihtiyaglar
dogrultusunda yapilmaktadir. Bu bilgilerin incelenmesi ve gerekli kararlarin alinmasi
icin gerekli listelerin ve dokiimanlarin hazirhigi “raporlar” mentisiindeki ilgili
boliimlerden elde edilmektedir. Insan kaynaklari uzmanlar, gorevleri ve

sorumluluklar1 dogrultusunda IKBS nin ilgili modiillerini yonetmektedirler.

Bu béliimde belirlenmis olan temel Insan Kaynaklari siireglerin dzet olarak bir
tamimlamas1 yapilmistir, kapsam ve isleyis hakkinda bilgi verilmistir. Insan
kaynaklar stireglerin bilgi sistemleri ile biitiinlestiginde ve web ortama aktarildiginda
sistemin ¢iktilarina iligkin Ornekler ve yaratilan yonetim raporlama farkliliklar

incelenmistir.

4.4.1 Organizasyon yapisl, is siirecleri ve dokiiman takibi

Orgiit yapis1 drgiitii olusturan islevlerin formel ve sistematik sekilde diizenlenmesi ve
islevler arasindaki iligkilerin kurulmasiyla ortaya ¢ikan tasarimdir. Yapr belirli  bir
“biiytlikliik™ icersinde bir taraftan orgiitsel islev ve gorevlerdeki farklilasma diger
taraftan “biitiinlesme” ile olusan sistematik bir kaliptir. Orgiit biiyiikliigii ile birlikte

farklilagsma ve biitlinlesme orgiitiin bigimsel yapisini olusturur (Akkog ve dig., 2006).

Yapi belirli bir denetim sistemini olusturur. Bu denetim sistemi aracilig1 ile birey ve
grup faaliyetleri 6l¢iilebilir ve degerlendirilebilir. Klasik ~ yonetim  kurami  bazi
ilkelerin uygulanmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Otoritenin Orgiitiin iist mevkisinden
alta dogru kesintisiz bir hat {izerinde akmasini saglayan basamakli (hiyerarsik) orgiit
yapisi, kimsenin birden fazla amire kars1 sorumlu olmamasi, hizmet ve danigsmanlik

saglayan uzman birimlerin birbirinden ayrilmas: ilkesidir.

Yaptig1 is bireyin kendisine ve is arkadaglarina anlamli gelir, ¢iinkii yaptig1 isin diger
islere ve tiim Orgiite gore islevini ve 6nemini hemen gormesi miimkiindiir. Boylece

birey calistigi orgiit ile biitiinlesme icine girer. Orgiit ile biitiinlesmeyi engelleyen iki
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onemli egilim yonetim birimlerinin biiylimesi ve Orgiit yapisinin karmasikliginin

artmasidir.

Orgiit yapisinin gereginden fazla parcalandig1 &rgiitlerde ortaya cikan biitiinlesme
eksikligi insan iliskilerini zedeledigi gibi, etkinliginde azalmasina neden olur. Daha
az karmagik olan ve merkezlesmemenin uygulandigi esnek orgiitler daha etkin
gbzetim, personelde daha olumlu davranislar, daha biiyiik 6l¢lide bireysel sorumluluk
ve inisiyatif potansiyeli yaratmaktadir. Ayrica bu gelismeler, kisisel tatmin i¢in ¢ok

gerekli olan yaraticiligi da tesvik etmektedir (Akkog ve dig., 2006).

IKBS’nin “tamimlar” meniisiinde organizasyon ile ilgili tiim bilgiler tanimlanir.
Bunlar bolimler, gorevler, iinvanlar, ¢alisma yerleri, pozisyonlar, hiyerarsi diizeyleri,
organizasyondaki yerlesim, prosediir ve kurallar dogrultusundaki siire¢ akislari, onay

mekanizmalari, dokiiman gereksinimleri akislar1 v.s.

Kisilerin atandiklar1 gorev ile ilgili bilgiler sadece gorev adi olarak degil, is, gorev,
orgiit, yerlesim, kisinin bagli bulundugu yonetici ve ¢aligma kosullar1 detaylarinda
tutulmaktadir. Bu bilgilere ek olarak pozisyonlar i¢in kisilerin sahip olmasi gereken
Ozellikler tamimlanabilir ve kisilerin goreve atanmalarinda, tanimlanan 6zelliklere
sahip olma 6n kosulu aranabilir. Kisiler istlendikleri sorumluluklar ve yaptiklar
caligmalar da g6z ontinde bulundurularak birden fazla géreve atanabilir; bu gorevler
stiresince birden fazla yoneticiye bagli ¢aligmalar1 saglanabilir. Kisi ile ilgili tutmak
istenilen tim bilgiler, gerek kisisel gerekse goreve yonelik sistemde tarihsel bazda
tutulmaktadir. Sistem tarihini degistirerek kisinin geg¢misteki tiim bilgilerine
ulasilabilir, organizasyonun ve diger calisanlarin o donem i¢indeki bilgileri ile

karsilastirilabilir.

Sisteme sinirsiz sayida orgiit ve pozisyon hiyerarsisi tanimlanabilir, bu hiyerarsiler
tarihsel bazda takip edilebilir. Bu sayede matris ve raporlama esasina dayali orgiit ve
pozisyon yapilari, proje siiresince olusturulan gegici orgiitler ayr1 ayri incelenebilir,
gerekli planlamalar ve caligmalar yapilabilir. Olusturulan tim bu yapilar orgiit ve
pozisyon semasi olarak goriintiilenebilir, gerekli degisiklikler sema iizerinden de
gerceklestirilebilir. Orgiit ve pozisyon yapilarinda degisiklik yapma yetkisi belli
kullanict gruplarina verilerek, sadece yetkili kullanicilarin gerekli degisiklikleri

yapmasi saglanir. Olusturulan tiim hiyerarsik yapilar sistemde tarihsel bazda sakli
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tutulacagindan zaman i¢inde orgiitiiniizde gerceklesmis olan degisim ve gelismeler

de analize agiktir.

Tanimlanan igleri temel alarak pozisyonlar olusturulabilir. Bu pozisyonlara
atanabilecek kisinin sahip olmasi gereken nitelikler belirlenerek, kisilerin pozisyon
gereksinimlerine gore ise atanmast ve dogru kisinin dogru goérevde calismasi ile
orgiitsel verimlilik arttirilir. Bir pozisyona birden fazla ¢alisan atanabilecegi gibi bir
calisanin da istenilen sayida pozisyona atanmasi mimkiindiir. Belli bir pozisyona
atanan kisilerin bilgileri tarihsel bazda goriilebilecegi gibi c¢alisanin atandig

pozisyonlar da tarihsel bazda incelenebilir.

Kurumdaki belirlenmis olan prosediir ve kurallar dogrultusunda her siireg i¢in akis
tanimlamasi, her asama i¢in dokiiman gereksinimleri yapilabilir, belirlenmis
hiyerarsi dogrultusunda onay mekanizmalari tanimlanir ve boylece kurum icindeki

stiregler her adimda kontrol edilebilir.

4.4.2 Ts giicii (norm kadro) planlama ve personel biitgeleme sistemi

Insan Kaynaklari planlamasi, Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin kritik dnem arz ettigi
alanlarin basinda yer alir. Ozgiil olarak is orgiitleri gerek bugiin igin gerekse de
gelecek yillara déniik olarak kendi Insan Kaynaklar1 ihtiyaclarii planlama
asamasinda iken faaliyetlerindeki planli degisiklikler hakkinda ve Insan
Kaynaklarma dontik degisikliklerin sonuglarin hakkinda enformasyona ihtiyag
duyacaklardir. Yine ayni zamanda orgiitler, kendi Insan Kaynaklar1 ile mevcut
isgliciiniin sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibe tiirleri hakkinda da bilgi sahibi
olmayu isterler (DeNisi ve Griffin, 2001).

Temel olarak insan Kaynaklari planlamasi fonksiyonu, drgiitiin gerek bugiin gerekse
de gelecege doniik nitelik ve nicelik agisindan en uygun isgiicii ihtiyacin1 analiz
etmeyi kapsar. Insan Kaynaklar1 planlamas1 faaliyetinin zor ve karmasik bir siireg
olmast nedeni ile orgiitlerin dogru kararlar alabilmesi biiyiik 6l¢iide sahip olduklari
bilgiye ve bu bilginin nitelik ile niceligine bagl olacaktir (Simsek ve Oge, 2004).
Niceliksel kadro plani ise pozisyonlar igin kisa ve uzun vadeli gerekli isgiicii sayist,
istthdam edilecek personel sayisi ve isten c¢ikarilacak personel sayis1 tahmini ve
planlanmasini1  kapsar. Niteliksel kadro planlama, pozisyonlarin gerektirdigi

bilgi/beceri ve kisisel 6zellikleri belirlemeyi kapsar. Gerek bireyin gerekse orgiitiin
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ihtiyaclaria cevap verecek bicimde islerin igerdigi yetki ve sorumluluklarla, bunlari
basarmada gerekli bilgi, beceri ve yetenekleri saptamak i¢in is analizlerinin
yapilmasini kapsar. Bu tiir faaliyetler diger personel faaliyetlerini etkili bir bigimde

yerine getirilmesinin temelini olusturur (Polat, 2005).

Etkin bir IKBS’nin, insan Kaynaklar1 planlamasi siirecinde ihtiya¢ duyulacak su
nitelikteki bilgileri ilgililere saglamasi gerekir (Kaynak ve dig., 1998); is analizi
bilgileri, isgilicii envanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temin
kaynaklari, isgiicli piyasasi analiz bilgileri, iicret planlari, yasal zorunluluklar, isgiicti
devir ve devamsizlik oranlari ile emeklilik planlari. Bu nedenle giiniimiiz insan
Kaynaklar1 planlamasi dogal olarak bilgisayar destegini gerektirecek ve bilgisayar
yardimi ile gergeklestirilecek bir planlama c¢alismasi ilgili Orgiite su yararlari

saglayacaktir (Werther ve Davis, 1993):

e insan Kaynaklar faaliyetleri ile orgiitsel amagclar arasindaki uyumu saglamak
ve etkinlestirmek,

e Insan Kaynaklarinin etkinligini arttirmak,

e Yeni insan Kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

e IKBS Insan Kaynaklari faaliyetleri ile diger drgiitsel birimleri bilgi acisindan
desteklemesini saglamak,

e Diger tiim Insan Kaynaklar1 faaliyetleri arasindaki koordinasyonu saglamak.

Insan Kaynaklari’nin planlamasi asamasinda planlar, programlar olusturularak is
analizleri ve tanimlar1 yapilabilir. Is analizi ve tanimlamasinda ise; isletmede yapilan
isler ayr1 ayr1 ve ayrintili bir sekilde belirlenerek isin 6zellikleri ortaya konulur. Bu
kapsamda, hem mevcut isin hem de Insan Kaynaklar’ nmn analizi yapilmis olur.
Isletmelerin sahip oldugu Insan Kaynaklari’ndan daha akilci sekilde yararlanmanin
onemli bir yolu olan planlama; belirli bir zamanda ve yerde, en uygun sayida ve
nitelikte ¢alisanin bulunmasi (Ozakman, 1995); organizasyondaki mevcut Insan
Kaynaklar1’ nin bilgi ve becerilerinin en uygun 6l¢iide kullanilabilmesidir. Ayrica
Insan Kaynaklar1 planlamasi, organizasyondaki Insan Kaynaklarr’ n1 bir maliyet
unsuru olmaktan ¢ikaran ve iiretim etkeni haline doniistiiren bir islevdir (Saldamli,

2008).

Insan Kaynaklar’ nin kadrolanma siireci, personel bulma, se¢me, ise yerlestirme ve

oryantasyon gibi temel faaliyetlerden olusmaktadir. Kadrolama oOncesi yil sonu
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personel biitceleme doneminde boliim yoneticileri gelecek yil icin Ongordiikleri
ihtiya¢ personel sayisini insan kaynaklarina web ortaminda bildirmektedirler. Tiim
departmanlardan talepler ve onaylar tamamladiktan sonra sistem {izerinde kadro
biitge ¢alismasi yapilabilir. Her boliime ait maliyetler ve ¢alisan dagilimi analizleri

ile norm kadro ¢aligsmasi en etkin sekilde sonug¢landirilabilir.

Ayrica sirket faaliyet dinamiklerine gore donem bazinda briit personel gereksinimi,
tedarik gereksinimi, gorevlendirme gereksinimi, rezerv gereksinimi, siparis
gereksinimi, ek gereksinimi, yeni gereksinim, yedek gereksinimi ve ayrica personel
fazlasi olan serbest birakma gereksinim sayilar1 sistemden alinabilir (Polat, 2005).
Bu biitgelerin tarihsel bazda incelenmesi, planlanan ve gerceklesen karsilastirmasi ve

bir sonraki donem i¢in planlama yapilmasi da miimkiindiir.

4.4.3 ise ahm sistemi

Orgiitiin insan kaynaklar1 belirlendikten sonra bunlarm uygun kisilerce doldurulmasi
gerekir. Bu amagla ise basgvuracak adaylarin saglanmasi ve bu adaylar arasindan en
uygun olanlarinin se¢imi gerekir. Bu siire¢ oOrgiitiin disindaki adaylara yonelik

olabilecegi gibi orgiit icindeki adaylara da yoneliktir.

Insan kaynagi secim faaliyetlerinin amaci, eleman alinacak gorevin gerektirdigi
niteliklere uygun ozellikler ve yetenekler tasiyan personellerin saptanmasidir. Bagka
bir deyisle, is ile personel arasinda bir uyumun saglanmasidir. Insan kaynagi
seciminde, hem isin hem de elemanin 6zellikleri gdz dniinde bulundurulmalidir. Ise
alma ve yerlestirme sisteminin basaris1 ise uygun Kkisilerin istihdami, kisa siirede
pozisyonlarin doldurulmas: ve az maliyetle pozisyonlarin doldurulmas: gostergeleri
ile dlgiilmektedir. ise alma siirecinin adimlar1 ise alma gereksinimin belirlenmesi,
gereksinimin duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, bagvurularin 6n degerlendirilmesi,
bagvuranlarin degerlendirilmesi, se¢im yapilmasi, teklifin sunulmasi ve atama

islemlerinin yapilmasi olarak siralanabilir.

Personel bulma, ise alma siirecinde herhangi bir is i¢in basvurularin alinmasidir.
Yerlestirme ise, ise uygun goriilen elemanlarin ise baslatilmasidir (Findike¢1, 2000).
Bagvurular, adaylar tarafindan dogrudan elektronik ortamda sayilabilecegi gibi
bagvuru formlarmin doldurulmasi yoluyla da yapilabilir. Miilakattan sonra ise

alinmaya hak kazananlar, saglik ve psikoteknik muayenelerden sonra ise alim tespiti
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yapilarak ise baslamalar1 saglanir. Ise yeni baslayan kisilere is yerini ve sartlarii
tanimasi agisindan yapilan egitime ‘oryantasyon egitimi’ denir (Saldamli, 2008). Bu

egitimin de elektronik ortamda yapilmasi saglanabilir.

Insan Kaynaklar1 temin ile secimi, insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgisayarlardan en
fazla yararlanilan fonksiyonlardan birisidir. Amaci, Orgiitiin amaglarina uygun ve
insan kaynaklar1 planlarinin etkin bi¢imde yerine getirilmesi icin gerekli insan
kaynaklarin1 bulmak ve orgiite kazandirmaktir. Web tabanli olarak sunulan K
uygulamalar1 arasinda tiim diinyada ve Tiirkiye’de en yaygin olarak ise alim
gelmektedir. Internet iizerinden ise alim sistemleri ile sirketler, zaman ve is giicii
kaybini en aza indirerek agik pozisyonlar: i¢in dogru adaylara en kisa ve en kolay

yoldan ulasabilmektedirler.

IK planlamasi cercevesinde ihtiya¢ duyulan insan kaynagina ya i¢c ya da dis
kaynaklardan giderilmektedir. Is igin basvuran adaylarin mevcut nitelikleri
dogrultusunda bir aday havuzu olusturulmaktadir ve is gereklilerinin adaylarin

Ozellikleri ile karsilastirilmaktadir.

Is analizinden elde edilen veriler ile olusturulan is gerekleri ile orgiit i¢i potansiyel
adaylarin niteliklerinin sistem igerisinde karsilastirilmasi dis kaynaklara basvuru
gereginin olup olmadigini ortaya koyacaktir. Dis kaynaklara yonelmesi durumunda
ise i§ i¢in bagvuran adaylarin mevcut nitelikleri dogrultusunda bir aday havuzu
olusturulacak ve is gereklerinin adaylarin 6zellikleri ile karsilagtiritlmasi s6z konusu
olacaktir. Dolayisiyla sistem, insan kaynaklarmin temini, se¢imi ve ise yerlestirilme
stirecine objektiflik kazandirarak orgiitiin performansini olumlu yonde etkileyecektir
(Kaynak ve dig. 1998). Insan kaynaklari temini ve se¢imi igin E-IK’na bagvurulmasi

orgiite ayrica su faydalar1 da saglayacaktir (Ceriello ve Freeman, 1992);

e Bagvuran adaylar ve yeni ise almanlar ile etkin bir iletisimin kurulmasi
saglanacaktir,

e Sistem, adaylarin ge¢mis performanslarinin analizini yaparak insan
kaynaklarmin ¢ok daha etkin ve verimli olarak bulunmasii ve uygun yerlere
yerlestirilmelerini saglanacaktir,

e Onemli nitelikte ve nicelikte insan kaynagma ihtiyag duyulmas: durumunda

sistem hiz saglayacaktir ve zaman kayiplarim1 oOnleyecektir. Pozisyonlarin
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bosalmasi ile doldurulmasi arasindaki siireyi kisaltacak uygun adamin uygun
ise yerlestirilmesine yardimci olacaktir,

e Orgiit ici terfilerin orgiitsel politikalarla tutarli ve ¢alisanlara esit is firsatlari
yaratarak gergeklesmesini saglayacaktir,

e Insan kaynaklarinin segim ve yerlestirme siirecinde oto-kontrol mekanizmasina
imkan verecektir.

e Insan kaynaklari departmanmin etkin ve profesyonel bir birim olmasina
yardimcl olacak, se¢im kriterlerinin ve se¢im silirecinin tutarli olmasi

saglanacaktir.

Ise alimda diger bir yol profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal web
sitelerinden yararlanmaktir. Oyle ki, Logos Research tarafindan Fortune 500
siralamasindaki isletmelerle yapilan bir arastirmaya gore, isletmelerin sadece
%11’inin internet sitesinde kariyer boliimii yer almakta, %89’u ise yeni eleman
bulmada bu alanda uzmanlagmis insan kaynaklari firmalarinin kurumsal web
sitelerinden yararlanmaktadirlar. Sonug olarak, ise alim siireclerinde profesyonel IK

firmalariin daha yaygin bir sekilde kullanildigini1 gostermektedir.

Kurumlar, Ise Alm siireglerinde kariyer siteleri (kariyer.net, secretcv.com,
yenibiris.com, monster.com.tr v.b), damismanlik firmalari gibi farkli dis
kaynaklardan ve kurumsal web sitesi lizerinden gelen bagvurulart tek bir
veritabaninda toplayarak kurumsal 6zge¢cmis havuzu olusturabilmektedirler. Adaylar
ile 1ilgili yapilan goriisme, miilakat, smav gibi degerlendirmeler kayit altinda
tutularak tarihgesi takip edilebilmektedir. Olusan 6zgecmis veritabani iizerinde
istenen kriterlere gore filtreleme ile raporlama ve puantaj gibi 6zellikleri kullanilarak
kurum i¢inde degerlendirme ve bilgi akisini elektronik ortamdan takip edilme imkan1
ile dogru insana kisa zamanda ulasilmasi saglanmaktadir. Aday ile ilgili
degerlendirmeler kayit altinda tutularak, baska pozisyonlara bagvurmasi durumunda
tarihcesinin goriintiilenmesi saglanmaktadir. Ozgegmis girisi ile baslayan ise alim
siirecinde, operasyona hiz kazandiran sistem zaman, isgiici ve maliyet tasarrufu ile

verimlilik artmaktadir.

Orgiitlerdeki tiim is ve pozisyonlar icin, gerekli yetkinlikler, kisilerin almis olmasi
gereken egitimler, sahip olmalar1 beklenen is tecriibeleri ve siireleri tanimlanabilir ve

1s basvurusunda bulunan adaylar belirlenen profil dogrultusunda gruplanarak
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istenilen kriterlerdeki kisiler ile ilgili ¢calismalar kolaylikla yapilabilir. Boylelikle
aday havuzu daraltilarak, yalnizca istenilen kitle ile ilgilenilerek zaman daha verimli

kullanilir ve dogru ise dogru kisi atanarak orgiit yapisinin kalitesi arttirilir.

Internetin yogun olarak kullannmindan once isletmeler yeni isgiiciinii ise almada
gazete ilanlari, galisan isgiicliniin referanslari, bireysel is bagvurular gibi geleneksel
metotlar1 kullaniyorlarmis. Giliniimiizde ise isletmeler internet temelli e-isgiicii
pazarii kullanarak cografya bakimindan daha genis bir pazara ulasarak bu siireci

oncekinden daha ucuz ve hizli yapabilme imkanina kavusmuslardir (Giiler, 2007).

Insan kaynag yonetim anlayisimi uygulayan isletmelerde en &nemli ve dikkat
edilmesi gereken konuyu insan kaynagimi se¢me ve degerlendirme siireci
olusturmaktadir. Isletmelerin internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynagi
boliimlerinin hazirlamis oldugu eleman ihtiya¢ duyurulari, is basvuru formlari
bulunmaktadir. Boylelikle is goriismeleri, bagvuru degerlendirme gibi prosediirler es
zamanli (online) olarak gergeklestirilebilmektedir. Bununla birlikte isletmeler ise
alim ve is ilam1 gibi uygulamalar1 profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin
kurumsal web siteleri {izerinden de gergeklestirebilmektedir. Bu durum isletmelere
daha fazla zaman tasarrufu saglamaktadir. Ayrica is basvurusu yapan insan kaynagi
acisindan da onemli avantajlar saglamaktadir. Isletmeler bu yolla ise alim siirecini
hizlandirirken tiye olduklart sitelerde istedikleri zaman is ilan1 yaymlayabilme ve
bunlar1 degerlendirme sansina sahip olmaktadir. Bu sekilde biirokratik engeller ve

zaman sorunu daha kolaylikla ¢dziimlenebilmektedir.

Isletmelerin bir ¢cogu e-ise alim teknolojilerini biinyelerine, ise alim siteleri veya
kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklari sayfalari araciligiyla dahil etmektedir.
Ancak ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok g¢ektiginden, bircok isletme bu
sitelerin aday havuzundan faydalanmayi tercih etmektedir. Boylece isletmeler bir¢ok
acidan avantajli duruma geg¢me olanagina sahip olmaktadir. Bireyler agisindan ise
zaman tasarrufunun yanmi sira ayni anda birden fazla is bagvurusu yapma ve
kendilerine yonelik is ilanlarini es zamanli olarak takip edebilme sansini ortaya
cikarmaktadir. Bununla birlikte kariyer hedefleri dogrultusunda yurt disindaki is

bagvurularini da internet tizerinden gergeklestirebilmektedir (Agarwal; 2004).
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4.4.4 Ozliik bilgileri, bordro hesaplari, izin ve cikis islemleri sistemi

Insan Kaynaklarinin temelini olusturan &zliilk ve bordro bilgileridir. Her calisana
0zgii olan sicil numaralar1 tanimlanmaktadir ve tiim siireclerdeki takip bu sicil
sayesinde yapilmaktadir. Ozliik bilgileri kapsaminda calisana ait kisisel bilgiler,
adres bilgileri, telefon bilgileri, is deneyimleri, 6grenim bilgileri, yabanci dil bilgileri,
niifus bilgileri, ehliyet bilgileri, aile ve ¢ocuk bilgileri bulunmaktadir. Bu veriler

calisanlara iliskin tiim siiredlerde ve analizlerde kullanilmaktadir.

Bordro bilgileri kapsaminda maas ve ikramiye Odemeleri, punataj hesaplari,
tahakkuk islemleri, tazminat hesaplar1 yapilmaktadir. Yasal ve mevzuat
diizenlemeleri dikkate alinmaktadir. Calisan ile ilgili ise giriste belirlenmis olan
kosullara gore hesaplar yapilmaktadir. Ayrica kisinin izin haklar ile ilgili hak
edilisler, iicretli, iicretsiz, mazaret gibi izinlerin takibi buradan yapilmaktadir. ise
girig evraklar1 dogrultusunda c¢alisanin sirket icerisindeki konumu ve tiim detaylari
bu modiil kapsaminda takip edilmektedir. S6zlesme, ikametgah, ise girig bildirgesi ve
tim resmi kuruluslarla ilgili kayitlarin bilgileri burada yer almaktadir. Sadece ise
girig degil ¢ikis durumu s6z konusu oldugunda ihbar kidem tazminatlarin ve gerekli
evraklarin hazirlanmasi da bu modiil dahilindedir. Kisilerin isten ¢ikis sebepleri ve

isten ¢ikis goriisme notlar1 sistemde tutulur.

Bu sistem kapsaminda en temel gergeklesen faaliyetler calisanlara ait {icret ve
Odenek bilgilerini kaydetme, takip etme ve giincelleme; calisanlarda toplu {icret
ayarlamas1 yapma; calisanlarla muhasebe kodu iliskilendirme; ¢alisgan1 masraf
merkezine atama; SGK, sendika bilgilerini kaydetme; yabanci, 6ziirlii, stajyer ¢alisan
ayrimi; c¢alisanmi vardiyalarla iliskilendirme; isten ¢ikarma islemleri (yasal sablonlara
uygun tim belge ve bildirgeleri olusturma); farkli para birimlerinde briit ve net
olarak c¢alisan maas planlamasi yapma; fFarkli donemler i¢in farkli yontem ve
ozelliklerde, simirsiz ek d6denek, kesinti ve vergi istisnasi tanimlama; donemsel satig
primi tanimlama; ¢alisan hesap ekstresi gdrme, kisi puantaj; hesap 6zeti-icmal; dzet
bordro; SGK aylik ve 4 aylik bildirgeler; mesai ve fazla mesai takibi; izinler; isten
cikarma prosediirleri ve hesaplari; ¢alisana ve yakinina vizite; e€s-cocuk saglik
belgeleri; emekli galistirma; avans talepleri; disiplin islemleri (ihtarlar, 6diiller, olay
tutanaklar1); zimmet islemleri; tiim yasal bildirgeler ve belgelerin otomatik olarak

olusturulmas1 (SGK, Iskur, Cal.Bak.) olarak belirlenmektedir.
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4.4.5 s degerlendirme, iicretlendirme ve yan haklar sistemi

Is gorenlere verilecek iicretin  belirlenmesi igin; iicret  politikasimnin
olusturulmasindan, piyasa iicret arastirmalarina; iicret sisteminin kurulmasindan
isletilmesine kadar yapilan tiim c¢aligmalar iicret yonetimini olusturur. Genel olarak
bir iicret yonetimi fonksiyonunun esas amaci, isletme i¢inde 6denecek iicret diizeyini
saptamak, licret yapisint olusturmak ve bu iki temel veri iginde calisan kisilere

O0denecek ticreti belirlemektir (Kaynak, 1996).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu fonksiyonu; c¢alisanlara hangi iicretin hangi
kriterlere gore 0denecegi, is gorenin kisisel Ozellikleri ve potansiyelinin iicretine
nasil yansitilacagi, isletmedeki ticret politikasinin hangi sartlara gore belirlenecegi
gibi tiim hususlarda diger insan kaynaklari fonksiyonlarindan faydalanmaktadir.
Ayrica iicret yonetimi, insan kaynaklari1 fonksiyonlar1 i¢inde diger insan kaynaklari

konulariyla ve isletme i¢i - dis1 gevreyle en fazla iliskileri olan fonksiyondur.

Ucret sistemleri, is gorenlere iicretin nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni
ifade eden sistemlerdir. Ucretlendirmede en etkin sistemlere sahip isletmelerde dahi
is gorenlerin {icretlerinden sikayet ettikleri goriilmektedir; zira isletmeler hep daha az
ticret ddemek, ig gorenler ise hep daha yiiksek ticret almak istemektedir. Boylece, is
gorenlere hangi licretin hangi kriterlere gére 6denecegi konusu igletme yonetimlerini
en ¢ok mesgul eden sorulardan biri haline gelmis ve degisen ihtiyaglara bagl olarak

zamanla birgok {icret sistemi gelistirilmistir.

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir arag rolii oynadig1
gibi, O0te yandan calisanlar1 isletmeye en cok baglayan bir ekonomik 6zendirme
aracidir.  Isletmeler tarafindan  {icret ydnetimi politikast ve programi
olusturulmasindaki amaclar su sekilde siralanabilir: licret 6demesi konusunda yasal
yiikiimliiliikleri yerine getirmek; nitelikli is gorenleri cezbetmek ve istihdamlarinda
siirekliligi saglamak; isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmasina yardimei olmak;
gerek calisanlar, gerekse igverenlerin ¢ikarlarina ters diismeden isletme i¢in en uygun
ticretlendirmeyi gerceklestirmek ve Tlicret diizeyini saptamak; iicret olusumunu
etkileyen faktorleri dikkate alarak mevcut sistemi gerektiginde giincellemek; ticret ve
her tiirlii sosyal yardim, saglik ve yasam sigortalari, emeklilik ve kidem tazminati
gibi tlicret benzerlerinin 6demesinin, isletme prosediirlerine goére aksamadan

gerceklestirilmesini saglamak; ise bagvurusunda bulunan aday kalitesini yiikseltmek;
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basarili c¢alisanlarin bagliligini kazanmak; ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri,
yetkinlikler ve kidemini odiillendirmek; is verimliligini ve igsgdren performansini

arttirmak; maliyet agisindan rekabet avantaji kazanmak.

Ucret sistemi gelistirme metodolojisini genel olarak dért ana adimda olusmaktadir:
ticret politikasinin belirlenmesi, islerin goreceli deger siralamasinin olusturulmast,
piyasa iicret arastirmast dogrultusunda piyasa gore durum degerlendirmesinin
yapilmast ve sirketin rekabet edebilme ve O0deme giiciine gore iicret yapisinin

olusturulmasi.

Islerin goreceli deger siralamasinin  olusturulmasindaki amaglardan birisi,
icretlendirmede c¢alisanlar arasinda isletme ig¢i esitlik saglamaktir. Bu siiregte ilk
once is analizi, ardindan is tanimlar1 ve is degerleme ¢alismalar1 gerceklestirilir. Is
degerleme ya da diger bir ifade ile is degerlendirmesi; islerin ayrintili analiz ve
tanimlarinin yapilarak aralarindaki dnem ve giicliiklere, fark ve benzerliklere gore
isleri degerlendiren, sonu¢ olarak ta objektif bir deger-licret iligkisi olusturmayi

amaglayan bir yontemdir (Erdem, 2007).

Is degerlendirme, egitilmis ve tecriibeli degerlendiricilerin bir isin digerine kiyasla
biiyiikliigli konusunda karar vermelerini saglamak tizere gelistirilmis pratik bir
tekniktir. Isler, insanlar ve insan davranislariyla ilgilidir, bu yiizden bir isin isletmeye
katkisini diger islerden ayr1 veya diger islere oranla bilimsel olarak 6l¢mek miimkiin
degildir. Miimkiin olan, etkin bir metodoloji kullanarak bir igin isletmeye katkisinin
bu isin ayni isletmedeki diger islerin katkisi ile karsilastirilmasi yoluyla isin
blytikligli hakkinda yargiya varmaktir. Bu baglamda rakamlarla calisilmasina
ragmen i degerlendirmesinin bilimsel oldugundan bahsetmek dogru degildir. Bu
yargitya dayali bir degerlendirmedir. Degerlendirmenin giivenilirligi degerlendiren ve
degerlendirilen tiim ilgililer tarafindan kabul gérmesiyle 6l¢iilebilir (Hay Group,
2006).

Ozellikle {icretlendirme sisteminde is degerlendirmesi biiyiik rol oynamaktadir.
Ciinkii, eger isletmeler iicretlendirme standartlarin1 diisiik tutarlarsa caligsanlari
yiikksek {icretler 0deyen bagka isletmelere kacirabilirler. Piyasanin iistiinde bir
ticretlendirme sistemi kullanmak ise isletmeler icin gerekenden fazla bir maliyet
anlamma gelmektedir. Bu noktada iki se¢enek vardir. ilki dis esitliktir ve bunun i¢in

isletmeler {icret arastirmalar1 yaparak piyasadaki mevcut adil {icretlendirme
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sistemleri hakkinda bilgi sahibi olup kendi {icretlendirme sistemlerini bu dogrultuda
olusturabilirler. ikinci secenek ise, i¢ esitliktir. Adil bir iicret programina sahip olmak
isteyen igletmeler; yetenek, bilgi diizeyi, beceri agisindan birbirine yakin gereklilikler
arz eden gorevleri benzer sekilde icretlendirmek icin is degerlemeyi
kullanmaktadirlar. is degerleme, dengeli iicret yapisinin kurulmasinda kullanilmak
tizere ve islerin goreceli degerlerini belirlemek amaciyla yapilan degerleme

caligmalaridir (Balta, 2007).

Calisanin toplam gelir paketinin alt bilesenleri toplam ficret, toplam nakit ve baz

ticret olarak ayrilmaktadir (Sekil 4.4).

Sl TOPLAM GELIR

Sirket arabalan PAKETI
Cep Telefonu

TOPLAM UCRET

Baz Maag
Sabit Prim
Diger Sabit Odemeler

Sekil 4.4 : Toplam Gelir Paketi (Hay Group, 2006)

Baz maas c¢alisanin almasi garanti olan yillik briit ticrettir. Toplam nakit baz maasa
ek olarak prim, satis komisyonu, kar paylagimi gibi degisken iicret unsurlarinin
tamaminin toplamidir. Toplam nakitteki degisken tutar, bireysel, grup veya sirket
performansina dayali oldugu icin risklidir. Toplam {icret, toplam nakitteki kisa
donemli tesviklere ek olarak uzun donemli tesvikler de dahil edilmektedir. Toplam
gelir paketi baz maasi, uzun ve kisa donemli tesvikleri ve objektif parasal degeri

belirlenen yan haklar1 icermektedir.

Toplam gelir paketi’ne dahil edilen temel yan haklar soyle siralanabilir: servis /
sirket arabasi, yemekhane / yemek ¢eki, giyim yardimi, bayram yardimi, yakacak
yardimi, izin yardimi, cep telefonu hatti ve cihazi, kredi karti, bilgisayar, kidem
tesviki, vefat, evlenme, dogum, egitim yardimi, 6zel saglik, hayat kaybi, ferdi kaza,
13 gorememezlik sigortasi, bireysel emeklilik sigortasi, emeklilik planlari, spor

kuliibii iyeligi, kres imkani v.s. gibi uygulamalar.
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Piyasa ticret verileri bir {icret sisteminin dizayninda vazgecilmez ve is degerlemesini
tamamlayict bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Piyasa iicret aragtirmasi, belirli
bir cografik bolgede belirli isler i¢cin 6denen licretlerle ilgili olarak sistematik bilgi
toplama  siirecidir. Ucret yapisinin  olusumunda ¢ok onemlidir  ¢iinkii
icretlendirmede, is degerleme isletme i¢i esitligi saglarken iicret aragtirmalari isletme
dis1 gevresel esitligi saglamaktadir. Is degerlendirmesi sonucunda calisanlarin sahip
olduklar1 kademeler ve diizeyler belirlenir. Piyasadaki {icret arastirma kaynaklari ile
kiyaslama yapilir ve piyasaya gore ¢alisanin ve sirketin konumu belirlenmektedir.
Sirketler tarafindan en c¢ok kullanilan {icret piyasa arastirmalari: Hay Group,

MERCER, Watson Wyatt’in hazirladiklaridir.

Sonug olarak {iicret yonetimi, Orgiitlere maliyetlerinin kontroliinde, performans ile
verimliliklerini  arttirmalarinda, nitelikli  personelin  bulunmasinda ve elde
tutulmasinda yardimci olacaktir. Gerek bedensel gerekse de zihinsel emek harcayan
calisanlar acgisindan 6nemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, orgiit agisindan ise
onemli bir gider kalemini olusturur. Bunlara ek olarak iicretin ¢alisanlar agisindan
onemli bir 6zendirme araci olusu ile toplumsal ve sosyal itibar saglamasi boyutunun
varligi da insan kaynaklart yonetiminin bu fonksiyona gereken &zeni gostermesini
gerektirecektir (Werther ve Davis, 1993). insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin énemli

ve ayrilmaz bir pargasi olarak {icret yonetiminde

e Ihtiya¢ duyulan nicel analiz ve ¢alismalar ¢ok daha hizli ve dogru bir bigimde
yapilarak licret miktarmin belirlenmesi = siirecinde hiz ile dogruluk
saglayacaktir,

e Orgiit igi iicret arastirmalar1 liyakate pozisyona, zamana ve yila gore
yiiriitiilerek ¢ok daha gercekgi iicret politikalar1 saptanabilecektir,

e Diger Insan Kaynaklari uygulamalarina doniik bilgilerden yararlanilarak kurum
i¢i her ig grubuna gore lcret tip ile oranlarini gosteren is siniflandirmalari
olusturulacaktir,

e Ucret yonetiminin &nemli bir parcasini olusturan calisanlara doniik iicret dist
maddi yardimlarin sigorta, saglik, emeklilik v.b. finansal acidan etkili

yonetilmesi, dogru ve etkin denetimlerinin yapilmasi s6z konusu olacaktir.

Netice olarak is Orgiitlerinin etkinligi acisindan kritik 6neme sahip olan {icret

yonetiminin konuya iliskin tiim faktorleri kapsayacak tarzda bilimsel temellere
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dayali, sistematik olarak gerceklestirilmesi gerekir. Siirecin basarisinda farkli
nitelikteki bilgilere ihtiya¢ duyulacaktir. E-IK bu konu ile ilgili su bilgilere ihtiyag
duyulacaktir: igsin kodu ve iinvani, ise doniilk 6deme tiirii, 6denen ikramiyeler,
ortalama piyasa lcreti, yasal zorunluluklar, normal ve fazla ¢alisma siireleri v.b.
Sistemden yararlanacak yoneticilerin bu ve benzeri bilgilerin yani sira uygun
istatistik programlari yardimi ile gelecege doniik ticret alternatiflerini degerlendirerek
ticret planlar1 olusturmak, iicret maliyetlerini belirlemek, boliimlere doniik biitceler
yapmak gibi {icret yOnetimi silirecine katkida bulunacak faaliyetleri de

gerceklestirebilirler (Kaynak, 1996).

Bioens Analiz Ucret

Artis

Hazirhklan Caligmasi
Cahgmas:

Sekil 4.5 : Ucret Ayarlama Siireci

Calisanlar i¢in gerceklestirilen {icret artis calismalari bircok degisik veriye bagl
olarak yapilmaktadir (Sekil 4.5). Ucret Y&netimi modiilii ile tiim bu dinamik veriler
yorumlanarak ortak bir sistemde toplanir, hazirliklar tanimlanir ve analiz ¢aligmalari
yapilir. Farkli iicret calisma donemlerinde, sec¢ilecek olan giincel personel verileri
tizerinden, farkli artis parametreleri, kurallar1 ve politika degerleri ile kolayca
simiilasyonlar gergeklestirilebilmektedir. Yapilan c¢alismalarin neticesi olarak
kademe veya calisan bazinda banda ¢ekme, kidem ve performans liyakati olasi
maliyetleri raporlanarak biitge analizleri yapilir. Verilen ticret artis kararlarina bagh

olarak bordro sistemlerine ticret bilgileri aktarilabilmektedir.

Sirketlere kendi sectikleri ve giincel personel verileri ilizerinden ¢aligma imkani verir.
Ust kademe y&netim (TOPEX) icin ayr1 bir iicret calismasi yapilabilir. Yilsonu, terfi,
ara degerlendirme gibi farkli iicret ¢alisma donemleri ile ¢alismalar gergeklestirilir.
Biitce analizi asamasinda, tiim biitge kalemlerinin ortak bir 6zet ekranindan takip
edilmesini saglar. Farkli senaryolar ile alternatif {cret c¢aligmalar1 kolayca
yapilabilir. Ucret artigi sonrasi iicret artis degerlerinin biitge {izerindeki etkisi

gorlntiilenebilir. Belirlenen kriterlere gore sirket ¢alisanlarinin kademe bazh
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karsilagtirmasinin grafikle raporlanmasini saglar. Calisanlarin hangi yan haklardan

faydalandiginin ve yan haklarla birlikte toplam maliyetinin goriintiillenmesini saglar.

Elektronik ortamda gergeklesen is degerlendirme, iicret ayarlama siireci, piyasa
analizleri, pozisyon, unvan ve is ailesi bazinda i¢ ve dis denge hesaplamalar1 insan
kaynaklar1 yoneticilerine en az maliyetli ve en faydali karar1 almalar1 saglanmaktadir,
Yan haklarin talep ve ihtiyaglar dogrultusunda kisiye 6zel olarak farklilagtirmasi
bilgi teknolojisinin imkanlar1 olmadan yonetilmesi nerdeyse miimkiin olmayan bir
siirectir. Esnek yan haklar kavrami ile calisan istedigi haklara sahip olmaktadir,
sitkete bagliligi artmaktadir ve motivasyondan dolay1 is stireclerindeki verimliligi

sirket performansina olumlu yonde etki etmektedir.

4.4.6 Performans yonetim sistemi, édiillendirme ve cezalandirma

Performans degerleme; “kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin ¢aligsmalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, yetersizliklerinin bir
biitiin olarak tiim yonleri ile gdzden gegirilmesidir”. Bir tanim ise; “yOneticin, daha
onceden belirlenmis standartlara gore diizenlenmis raporlarindan aldigi bilgilere
dayanarak, is davranislarin1 analiz ederek personelin basarisin1 6lgme ve degerleme

olgusudur” seklindedir (Karahasanoglu, 2007).

Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne derece iyi
gerceklestirdigini  belirlemeye yonelik bir siirectir. Basar1 degerlendirmesinin
amaglar1 genel olarak, degerlendirme ve gelistirme amaglar1 seklinde iki ana grupta
toplanabilir. Degerlendirme amaglari, ticretlendirme, odiillendirme, yiikselme,
pozisyon diisiirimii, isten uzaklastirma gibi konularla ilgilidir. Gelistirme amaglari
ise, yonetici gelistirme, basarinin gelistirilmesi, geribildirim gibi siireglerle ilgilidir

(Aytacg, 1997).

Insan Kaynaklar1 seciminde ve egitiminde gosterilen dzene karsin, tiim calisanlarin
aym performansi gostermesi beklenemez. Insanlarin dogustan gelen yetenekleri, ise
ilgi ve uyum gibi 6zellikleri her zaman farkliliklar gosterir. Insan Kaynaklari
Yonetimi; ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklar izlemek, 6lgmek ve nesnel kriterleri

baz alarak degerlendirmek zorundadir (Sabuncuoglu, 2000).

Kaireyer.net tarafindan yapilan arastirmada “Calistiginiz sirkette performans yonetim

sistemi uygulaniyor mu?”’ sorusuna evet cevabi %29, hayir cevabi ise %59 olmustur.
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Performans degerlendirme, egitim, pozisyon kontrol, yer degistirme, beceri/yetenek,
disiplin konularinda IK yoneticisine bilgi saglar. Calisanlarin performanslarini
degerlendirme, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin 6nemli bir fonksiyonunu olusturur.
Performans degerleme c¢alismasi ile ulasilan sonuglar, iicret yonetimi, stratejik
planlama, egitim gelistirme ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten ¢ikarma
ile caliganlara doniik diger programlarin gecerliligini belirlenmesi gibi farkli
alanlarda kullanilabilir. Performans degerleme sonuglarindan hareketle is
orgiitlerinde insan kaynaklarina déniik kararlarin almmasi, IKBS igerisindeki

performans alt sisteminin 6nemini vurgulamaktadir (Kaynak, 1996).

Kurumlarin stratejileri dogrultusunda olusturulan hedeflerin tek tek veya topluca
indirgenerek calisanlara yayilmasi ile kurum hedeflerini calisan hedefleri ile
iliskilendirmek, hedeflerin sirket genelinde takip edilmesini saglar ve ortak hedeflere
ulasmada caliganlarin bireysel katkilarinin ortaya ¢ikmasini da saglayarak c¢alisan
motivasyonu iizerinde olumlu bir etki yaratir. Matris organizasyon yapisi sayesinde
calisanlar, birlikte calistig1 tim yoneticiler tarafindan degerlendirilir ve geri bildirim
saglanir. Tanimlanan gostergeler yardimi ve diger sistemlerden de aktarilan bilgilerin
sayisal ve grafik raporlarini izleyerek ¢alisan performansinin giiclii ve gelismeye agik
alanlarinin ortaya ¢ikmasini saglar ve kurumsal verimlilik ile performansin artmasina

katkida bulunur. Bu is siirecine ait temel adimlar su sekildedir (Sekil 4.6):

- Sirket Calsanlann
Donem h <
Hazirhklan 5 ckeds Perf. Form
Olusturmasi

Hedeflerin Takip Edilmesi ve Revizyon >

Sekil 4.6 : Performans Y 6netim Stireci

Yil Sonu
Degerlendirme

Personelin bulunduklari pozisyona uygunluklarini saptanmasi, Yyetkinliklerini ve
seviyelerini belirlemek, kisa ve uzun vadeleri hedeflerini tanimlamak ve bir dnceki
doneme ait hedeflerinin ger¢eklesme oranlarini gorebilmek amaciyla performans
degerlendirme yontemleri gelistirilebilir. Bu degerlendirme sonuglar1 dogrultusunda,
kisilerin kariyer planlarinin gelistirilmesi, yetkinlik analizlerinin giincellenmesi, aday

olunan gorev ile mevcut durum arasindaki agikliklarin kapatilmasi i¢in diizenlenecek

68



egitim programlarindan hangilerine katilimin gerekli oldugunun saptanmasi igin
temel olusturulur. Tiim bu ¢aligmalar sonucunda hangi pozisyona kimlerin aday
olabileceginin ortaya ¢ikarilmasi, kisilerin birbirleri ile ve gorev gereksinimleri ile
karsilastirilmasi, bu gorevler i¢in ne kadar zamanda ve hangi asamalardan sonra

hazir olunacaginin belirlenmesi i¢in gerekli zemin olusturulur.

Son yillarda Onemi arttan diger bir degerlendirme modeli olan 360 Derece
Performans Degerlendirme Sistemi, bir ¢alisanin davranislart ve bu davranislarin
etkileri hakkinda o calisanin iistlerinden, calisma arkadaslarindan, pargasi oldugu
proje takimlarinin diger tyelerinden, miisterilerden ve tedarikgilerden bilgi
toplandigr bir sistem olarak tanimlanmaktadir. Tirkiye’de yaygin olarak
kullanilmayan 360 derece PDS, diger yontemlere gore farkli bir bakis agist
getirmektedir. Calisanin  performansinin  her tiirlii degerlendirici tarafindan
incelenmesi 360 derece PDS’nin digerlerine gore daha etkili sistemler olarak
algilanmasina neden olmaktadir. Temel amag; iggéreni bir biitiin olarak ele almak,
degerlendirmeyi sadece bir yargiya ulasma araci degil, isgoreni tanimlama aract
olarak da uygulamak, isgdrenin isiyle ilgili tiim konularda ve iligkilerinde ne
derecede basarili oldugunu tespit etmek, orgiit etkinligini saglamak ve verimlilikle

ilgili sorunlar1 ¢oziimlemektir.

Calisanlarin ~ belirlenen  donem  ve  kriterlerde  yoOneticileri  tarafindan
degerlendirilmelerini  sagladigt  gibi  kisilerin  kendi  performanslarmi  ve
yoneticilerinin performanslarin1 degerlendirmelerine de imkan saglar. Self Servis
Insan Kaynaklar1 ile gerceklestirilen bu fonksiyonlar sayesinde orgiitlerde
performans degerlendirme siireglerine tiim galiganlarinin katilimi saglanmakta ve bu

bilgiler aninda Insan Kaynaklari birimlerine ulagmaktadir.

4.4.7 Egitim planlama, kariyer gelisim ve yetenek yonetim sistemi

Insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgi ¢agina gecisin gerektirdigi doniisiimiin
saglanmasinda egitim ve gelisim islevinin belirleyici bir rolii vardir. Egitimin ¢iktist;
daha bilgili, daha becerikli, amaglanan davranislar sergileyen, kisaca daha nitelikli

personeldir (Sabuncuoglu, 2000).

Bir isletmede Insan Kaynaklar1 alaninda uygulanan egitim ve gelistirme islevlerinin

kapsaminda degerlendirilen 6nemli bir ¢alisma da kariyer planlamasidir. Kariyer
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planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesi
ile, caligmakta oldugu organizasyon ig¢indeki ilerleyisinin veya somut olarak

yiikselmesinin planlanmasidir (Aytag, 1997).

Is orgiitleri agir rekabet kosullar1 ve hizli teknolojik gelismeler karsisinda ekonomik
varliklarin1 korumak i¢in sahibi olduklari insan kaynaklarini giincel bilgiler ile
donatmak zorundadirlar. Bu durum ise, orgiitlerin egitim faaliyetlerini dikkatli bir

bi¢imde ele almalarini ve sistematik uygulamalara yonelmelerini gerektirecektir.

IKBS’i egitim ile gelistirme faaliyetlerine cesitli katkilarda bulunur. Sistem,
calisanlarin egitim durumlarina doniik degisik nitelikteki bilgileri igerir. Sistemdeki
mevcut olan bu bilgiler dogrultusunda personelin mevcut isi ile gelecege doniik
kariyerleri i¢in hangi konularda egitilip gelistirilmeleri geregi ortaya cikacaktir
(Kaynak, 1997). Ozellikle son yillarda yasanan yazilim programlarindaki artis ile
gelismeler insan kaynaklari enformasyon sistemi yardimi ile egitim ve gelistirme
uygulamalarmi  giindeme  getirmistir. Is  orgiitleri IKBS  yardimi ile
gerceklestirecekleri  egitim  ve  gelistirme programlarindan su  yararlar

saglayabileceklerdir (Ceriello ve Freeman, 1992):

e (alisanlarin ihtiyaci olan uygun egitimi almalar1 saglamak,

Egitim programlar1 ve igerikleri saptamak,

Egitim ve gelistirme programina alinacak olanlar kolaylikla belirlenmek,

Calisanlara bugiine kadar verilen egitimleri listelemek,

Uygulanan egitim ve gelistirme programlari neticesinde yapilan degerlendirme
calismalarinda egitime katilanlar hakkinda c¢ok daha dogru bilgilere sahip

olunabilecektir.

Planlama

ve Kayrt
Sistemi

Sekil 4.7 : Egitim Yo6netim Siireci

Performans degerlendirme, kariyer planlama gibi birbiri ile iligkili olan Insan

Kaynaklar1 siireclerinin  bir ¢iktist da c¢alisanlarin  gelisim  ihtiyaglarinin
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belirlenmesidir. Ihtiyaglarin gelisim planlama iizerinde toplanmasi ile gelisim
ihtiyac1 olan galisanlarin tespit edilmesi ve gerekli egitimlerin Onerilerek kolayca
atanmasit saglanir. Egitim planlamalar1 yapilirken bir taraftan da egitim biitgesi
olusturulur ve gergeklesen egitimlerin olusturdugu maliyetler ile kiyaslanarak anlik
biitce kontrolii yapilabilir. Egitim ile ilgili ¢alisanin planimi, katildigi egitimlerini,
egitim ihtiyaglarini, taleplerini ve biitge durumu bilgilerini calisanin kendisi,
yoneticisi ve Insan Kaynaklar1 takip edebilmektedirler. Calisanlari sisteme dahil
ederek egitim planlamalarin1 ve ge¢mis egitimlerdeki durumlarinmi izleyip, kendi
gelisimleri konusunda daha fazla sorumluluk almalarini saglar. Egitim biitce
planlamas1 ile gerceklesen maliyetlerin anlik karsilastirilmasi sayesinde, biitce

kullanim durumunun takibi gerceklestirilir (Sekil 4.7).

Performans ve Kariyer Planlama gibi diger Insan Kaynaklari siireglerini
tamamlayarak etkinliklerini arttirir. Performans degerlendirme siireglerini takiben
belli alanlara yonelik gelisim ihtiyact olan ¢alisanlara yonelik etkin planlama
kolayligi sunar. Egitim firmasi, egitmen ve egitimin yeri gibi konularda kiyaslamali
degerlendirmeler yapilarak etkin tedarik¢i yonetimi saglar. Insan Kaynaklar1
ekiplerinin topluluk ve sirket gelisim planlarim1 tek bir platformda etkin

yonetebilmesini kolaylastirir.

Hazirhklan

Aday Bilgi Formu Goriintiileme ve Guncelleme >

Sekil 4.8 : Kariyer Geligsim Siireci

Kariyer Planlama Sistemi ile belirlenen Kriterlere bagli olarak {ist mevkiler i¢in
potansiyel c¢alisanlar tespit edebilir, onay siireci ile degerlendirme merkezlerine
katilacak adaylar belirlenebilir. Degerlendirme merkezi dncesinde gergeklestirilecek
olan 360 derece degerlendirme, performans ve kisilik envanter sonuclarmin kayit
altinda tutulabilmesi gibi degerlendirme merkezi sonucunda yapilan analizler ve
raporlar da sisteme; ortaya ¢ikan gelisim ihtiyaglar1 da Gelisim Planlama sistemine

aktarilabilmektedir. Degerlendirme merkezlerinin yani sira kurum biinyesinde
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gerceklestirilen kariyer toplantilari da sistem {izerinde organize edilebilmektedir.
Kariyer planlama donemleri i¢in kidem, kademe, performans gibi kriterler
belirlenerek, potansiyel yonetici i¢in adaylik kosullar1 belirlenir. Ayrica toplant: yeri,
tedarik¢i firma ve danmisman tanimlamalari, katilimcilara davet gonderme ve siireg

degerlendirme anketleri sayesinde etkin toplanti organizasyonu saglar (Sekil 4.8).

Performans degerlendirmeleri, yapilan ise alma sinav ve miilakatlari, katilinan
egitimlerin sonuglarinda kisilerin mevcut pozisyonlarinda, kariyer yollar1 ve
yedekleme planlamalart dogrultusunda kisilerin hangi egitimlere ve gelisim
aktivitelerine katilmalar1 gerektigi belirlenmektedir. Katilimeilarin egitim kayitlar
ilgili yoneticileri ve kendileri tarafindan Self Servis Insan Kaynaklar1 kullanilarak
yapilabilmektedir. Olusan bos pozisyonlara ait yetkinliklerin yoneticiler ve ¢alisanlar
tarafindan goriintiillenmesi ve uygun bos pozisyonlara bagvurmalar1 kendi yetkinlik
ve becerilerini giincellemelerine de olanak tamimaktadir. IK birimi disinda galisan
yoneticilerin kendilerine bagli ¢alisan elemanlarin yetkinliklerini giincellemeleri,
0zel yedekleme planlar1 olusturmalari, terfi ve tayinlere yonelik sorgulamalar
gerceklestirerek calisanlarinin hangi islerde daha verimli olarak calistirabileceklerine

yonelik arastirmalar1 yapmalar1 saglanmaktadir.

Kariyer.net’in yaptig1 anket c¢aligmasinda “Miilakatlarda firmanin size nasil bir
kariyer plani sunacagini soruyor musunuz?” sorusuna cevaplayanlarin %61°1 evet
cevabr vermis, %39 ise hayir olarak belirtmistir. Diger merka edilen konu
“Basvurdugunuz firmanin yetenek gelistirme programi olmasi sizin i¢in 6nemli mi?”

diye sorgulanmistir. %91°1 evet olarak cevaplamis, %9’da hayir cevabini vermistir.

Orgiite bagvurmus tiim adaylarin ve ¢alisanlarin yetkinlik profillerinin, katildiklar:
tim egitimler, gerceklestirilen performans degerlendirmeleri sonucunda giincel
olarak kisilerin mevcut durumlarinin ve tarihsel bazda yetkinlik gelisimlerini izlemek
miimkiindiir. Is, gérev ve orgiit birimleri i¢in tanimlanan yetkinliklerin kisilerin sahip
olduklar1 yetkinliklerle karsilastirilmast ile dogru kisilerin dogru goreve
yerlestirilmesi saglanir. Goreve atanabilecek adaylarin ve ayni goérevde c¢alisan
kisilerin gerekli yetkinliklerinin karsilastirilmasi ile ise en uygun kisi belirlenir. Ayni
kapsamda atamasi1 yapilacak bir aday ve ya ¢alisanin da mevcut islere ait yetkinlikler
ile karsilastirilmasi ve kisi i¢in uygun gorevin secilmesi de saglanabilmektedir.

Belirlenen yetkinlik gerekliliklerinin zorunlu ve tercih sebebi olarak ayrilmasi ile
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kisilerin bu yetkinliklerin hangilerinde ne derece uygunluk gosterdikleri de

saptanabilmekte ve grafiksel karsilagtirmalar yapilabilmektedir.

Orgiit igin bir yetkinlik envanteri ve standart dlgiimler olusturulabilir, tanimlanan
yetkinlikler tiim is, gorev ve kisi bilgileri ile iliskilendirilebilir. Boylece kisilerin
gelisimleri takip edilir, hem de kariyer planlama, yedek planlama ve performans
degerlendirme i¢in yetkinlige dayali bir temel olusturulur. Yetkinlik bilgilerinde
yetkinlik, yetkinlik diizeyi, statii, yetkinligin kazanildig1 tarih araligi, yetkinligin
kazanildigi yontem (sertifikasyon, sinav tarihi,vb.), kazanilan etkinligin bir sonraki

degerlendirilecegi zaman bilgileri tutulmaktadir.

2005 yilinda Ivergard ve dig. tarafindan yapilan arastirmada sirketler yetkin
calisanlar ile islerini silirdiirmeye odaklandigini1 ve ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
giincel tutmak, yetkinliklerini gelistirmek i¢in ¢aba gosterdiklerini bir kez daha dile
getirmektedirler. Ancak yogun g¢alisma temposundan dolay1 ¢alisanlar bu egitim ve
geligim siirecinden maruz kalmaktadir. Bu kapsamda isten minimum uzaklasip, bilgi
ve becerilerini maksimum gelistirmek i¢cin web tabanli sisteme ihtiyag duyuldugu
saptanmaktadir. Esneklik saglayan ve bu soruna ¢6ziim olacak e-learning sisteminin
kullanilmas1  6nerilmektedir. Is hayatindaki degisime paralel olarak insan
sermayesinin de gelistirilmesi gerekmektedir. s — Egitim dengesinin saglanmasi

gerekmektedir.

2010 da karieyer.net tarafindan yapilan ankette “Daha 6nce hi¢ e-egitim aldiniz m1?”
sorusu sorulmustur. %37°si evet cevabi verirken, %63 daha Once almadigini

belirtmistir.

Web tabanli Egitim Yo6netimi Modiilii ile orgiitte verilmekte olan sinif i¢i ve uzaktan
olmak iizere tiim egitimler planlanir ve is, gérev, orgiit ve tanimlamak istenilen diger
kategorilerle iliskilendirilir. Orgiitte verilecek olan egitimler kategoriler bazinda
gruplanabilmekte boylece olusturulacak egitim katalogu igerisinde erigim
kolaylastiritlmaktadir. Her bir kategorinin igerisinde egitimi verilecek konular, kurslar
seklinde tanimlanmaktadir. Sunulan egitimler ile ayni konunun farkli yollar ile
sunulmast  ancak  her durumda kisilerin aym  becerileri  kazanmasi
tanimlanabilmektedir. Sunulan egitimin bir simf egitimi olmasi durumunda ise

egitimin verilecegi siniflar tarihleri ve mekanlari ile tanimlanabilmektedir.

73



Siif tanimlamalar1 yapilirken, egitimin adi, amaci, katilimci gruplari, stiresi,
maksimum ve minimum katilimci sayilari, egitimde kullanilacak kaynaklar ve egitim
sonunda kisilerin sahip olacaklari yetkinlikler gibi bilgiler yer alir. Cesitli raporlama
araglar1 kullanilarak olusturulacak etkinliklerin planlanan ve gergeklesen biitgeleri

karsilagtirilabilir, ger¢eklestirilen etkinliklerin verimlilikleri degerlendirilebilir.

Egitimler tanimlanirken sunulan egitimlerde tanimlanan bilgiler temel alinarak,
tarihlerini saptanacak simif egitimleri kolaylikla olusturulabilir. Bu egitimlere
istenilen statiilerde kisi kayitlar1 yapilabilir. Egitimler i¢in tanimlanan en fazla ve en
az katilimec1 sayilarina bagli olarak otomatik uyarilar ile kayitlar kontrol edilir,
gerekli diizenlemelerin yapilmasi i¢in zemin hazirlanabilir. Egitimler iliskilendirilen
kategorilere uymayan katilimcilarin kaydedilmeye calisilmasi durumunda hatali

kayitlar1 engellemek amaciyla sistem otomatik olarak uyar1 verecektir.

Egitim en kisa anlatimla bir degisim siirecidir. Bilisim toplumunda iK’ni ele aldig,
Toplam Kalite Yonetimi, 6grenen oOrgiitler, kurumsal imaj gibi konularin ¢ikisi
egitim etigi ve evrenselligini, toplumsal ve kiiresel konuma tasimaktadir. E-Egitim
tasarim faktorleri, toplumun politik, etik, ekonomik, sosyal yap1 farkliligi, ¢ok
kiiltiirlii ve ¢ok yonlii etkilesimi saglayan 0grenen merkezli ortamlarini tasarlayip

isletmek zorundadirlar. E-Egitimin sagladig1 yararlar (Aydin, 2007);
e Mekandan ve zamandan bagimsiz olarak esnek bir 6grenme ortami
e Sinrsiz simif kapasitesi
e Egitilenin kontrolii
e Sinirsiz kullanim hakki
e FEtkilesimli uygulamalarda %50’den fazla hatirlanma orani
e Daha eglenceli ve etkili egitim siireci
e Uzun vadede maliyet etkin sunum olanagi
e Merkezi dl¢limlerle insan kaynaklar1 yonetimine saglanan girdi
o Siirekli giincel bilgiye erisim olanagi
e Egitim gelistirmede ¢esitli kapasite ve format olanaklari

olarak degerlendirilmistir.
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4.4.8 idari ve destek hizmetler sistemi

Firmalarin ~ bliyimeye baglamasiyla birlikte c¢alisanlar  {izerindeki kontrol
sorunu, firma binasimin biiylimesiyle iyice artmaktadir. Sirketlerin idari isleri ve
destek hizmetler kapsaminda olan yemek, temizlik, giivenlik, servis, kurye,
resepsiyon, otopark, kopyalama merkezi, bina teknik bakimi gibi islerin denetimi ve
takibinin yiirtitiilmesi son donemlerde 6nem kazanmistir. Kurumlarin bir kismi bu
hizmetleri dis kaynak firmalardan destek alip yiiriitmektedir. Bu kapsamda ilgili
sozlesmelrin yapilmasi, resmi kurumlarla iligkilerin takibi ve c¢aligmalarin
koordinasyonun saglanmasi gerekmektedir. Ayrica Personel Devam Kontrol
Sistemleri (PDKS) ile sirket c¢alisanlarinin, giris-¢ikis zamanimin kayit altina
almmmaktadir. Ise basladiktan sonra siicl ile iliskilendirilmis kimlik kartlari
yaptirilmaktadir. Bu kartlarin giris-cikis aninda personel tarafindan kart okuyucu
terminallere okutulmasi ile hareket bilgileri terminaller iizerinde toplanmaktadir.
Program sirketin ¢alisma prensipleri ve vardiya yapisina gore, personel hareketlerini
degerlendirerek bordroya temel teskil edecek puantaj bilgilerini hesaplar, her diizey

kullanici i¢in analiz ve istatistiksel raporlar iiretir.

Personel devam yonetimi disinda idari siiregler kapsaminda yiiriitiilen diger
faaliyetler ve gorevler sirasiyla yazilmistir. Departmanlarin talepleri dogrultusunda
yonetime dis isler formu ile iletilen {irlin, evrak vb gibi seylerin ilgili yerlere teslim
edilmesi, ilgili yerlerden teslim alimi1 gibi konular1 koordine ederek dis isler is akisin
saglamak, takip etmek ve sonuglandirmak. Sirket araglarinin sirket otopark alaninda
diizen, nizam ve giivenilir bir sekilde park edilmesini saglamak. Mesai saatleri
bitiminde yonetim tarafindan belirlenen servis gilizergahinda personel ulagimini ve
servisinin problemsiz akisin1 saglamak, yeni ise baslayan ve isten ayrilan
personellere uygun servis gilizergdh1 belirleyerek yonetime sunmak ve servis
glizergah planlarimi siirekli giincel tutmak. Teknik Personellerin mesleki anlamda
yetkin olmadig1 konularda teknik problem, sikinti, ihtiyag ve beklentileri ¢oziicii
nitelikte firma, usta, tamirci arayiglarinda bulunmak, dis kaynakl yetkin teknik kadro
planlamas1 olusturmak ve muhataplar ile sozlesme imzalanarak devamlilig
saglamak, (Oto servisi, siva ustasi, jenerator tamircisi, asansOr tamircisi, boyact vs
gibi). Firma genel temizlik kontroliinii yaparak siirekliligini saglamak ve bakim
onarim ihtiyaglarini belirleyerek dénemsel bakimin yapilmasimi saglamak. Idari isler

blinyesinde gorev alan temizlik personelleri, giivenlik personelleri, mutfak
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personelleri, dis isler personelleri ve teknisyen kadrosunun gérev tanimlarina uygun
isleyisini saglamak, is akisini takip etmek. Yangin tiiplerinin donemsel kontroliinii
yapmak ve siirekli ¢alisir durumda bulunmasini saglamak. Firma bina igerisinde yer
alan aydinlatma, dis kepenk, elektrik panolari, 1sitma ve sogutma sistemleri, kamera
ve alarm sistemi, elektrik, su tesisati ve Jenerator gibi teknik yapinin kontrollerini
yaparak problemsiz isleyisini saglamak. Sirket demirbag envanterlerini kayit altina

almak, siirekli olarak giincellemek ve dokiimante etmek.

Tim bu siireglerin takibinin yapilmasi ve kayit altina alinmasi bilgi teknolojilerin
entegrasyonu ile hiz ve etkinlik kazanmaktadir. Hizmetlerin farklilig1 ve olusturulan
maliyet kalemlerin yonetilmesi sitem {izerinden yapilmasi ile tasarruflar
saglanmaktadir.  Calisanlar  talep  ettikleri  hizmetlere  online  olarak
basvurabilmektedirler ve hizli doniisler dogrultusunda calisan memnuniyeti artis

gostermektedir.

4.4.9 isci saghg ve is giivenligi sistemi

Diinyada ve iilkemizde sanayilesme ve teknolojik gelismelere paralel olarak 6zellikle
igyerlerinde iiretken faktor olan g¢alisan kisilerin sagligr ve giivenligi ile ilgili bir
takim sorunlar ortaya ¢ikmistir. Baglangigta fazla dnemsenmeyen bu sorunlar is
verimini ve isletmeyi tehlikeye sokmasiyla onem kazanmis ve iizerinde diistintilmesi
gerekliligi dogmustur. Bu asamada yapilan calismalar sonucunda isyerlerinde
caligma diizenini ve kosullarini kapsayan birtakim kurallar ve kanunlar yiiriirlige

konmustur.

Insan Kaynaklari’nin isletmede verimli ve etkin calisabilmesi i¢in, saglik ve giivenlik
konularin1 iceren koruma islevinin uygulanmasi gerekir. Is gdren saghi biitiin
mesleklerde, ¢alisanlarin fiziksel ruhsal ve sosyal tam iyilik halinin takviyesini ve en
yiiksek diizeylerde siirdiiriilmesini, is kosullar1 ve kullanilan zararli maddeler
nedeniyle calisanlarin saghigina gelebilecek zararlarin Onlenmesini, is goérenin
psikolojik ve fizyolojik Ozelliklerine uygun yerlere yerlestirilmesini gerektirir

(Sabuncuoglu, 2000).

Insan Kaynaklari’na deger vermenin bir gdstergesi olan is goren saghgi ve giivenligi
konularinda ciddi onlemler alinmis olmasi gerekir. Alinmasi gereken Onlemlerin

aliip alinmadigimin denetlenmesi yetkisi de devlete aittir. Tiirkiye’ de s6z konusu
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denetim esas itibariyle devlet adina yetkili kurumlarin is miifettislerince yerine

getirilir (Saldamli, 2008).

Is orgiitleri sahip olduklar1 insan kaynaklarinin saglik ve giivenlikleri ile yakindan
ilgilenmek, tehlike doguran risk unsurlarmi en aza indirmek zorundadirlar. Orgiitler,
is kayiplarima neden olan insan kaynaklari saglik ve gilivenligi sorunlarma karsi
cesitli Onlemlere bagvururlar. Hangi Onleyici yaklasim benimsenip uygulamaya
konulursa konulsun calisanlarin saglik ve giivenliklerine iliskin diizenli kayitlarin
tutulmas1 sart olacaktir. IKBS’de bu fonksiyon ile ilgili olarak su tiir bilgilerin yer
almasi s6z konusu olacaktir (Kaynak, 1996);

e Kaza ve yaralanma kayitlari1 ve dereceleri,
e (alisanlara uygulanan saglik kontrolleri,

e Yakalanilan hastaliklar ile nedenleri,

e Hastalik nedeni ile yapilan devamsizliklar,

e I5veya gorevin tasidigi riskler ve alinacak énlemler.

Sistemin saglayacagi bu ve benzeri bilgilerden hareket edilerek kaza egilimi ve riski
yiiksek kisi yada ¢alisma kosullarinin, kaza veya yaralanma neticesinde ortaya ¢ikan
zaman, techizat, tedavi ile yeni personel istihdamu ile ilgili maliyetlerin belirlenerek
uygun mesleki saglik ve gilivenlik programlarinin gelistirilmesinde ve yiiriirliige

konulmasinda ciddi adimlar atilabilecektir.

4.4.10 Sosyal ve kiiltiirel hizmetler sistemi

Sirket bilinyesinde calisanlarin motivasyonlarini arttirmak icin farkli aktiviteler
diizenlenmektedir. Kurumsal iletisim departmanlari ile birlikte sosyal sorumluk
projeleri, i¢ iletisim aktiviteleri ve kiltlirel faaliyetler diizenlenmektedir. Kurum
blinyesinde fotografcilik, dans, su sporlari, taki tasarim, gorsel sanatlar, okuma,
havacilik, miizik, yemek yapma kuliipleri gibi olusturulabilmektedir. Piknik, yil
sonu organizasyonlari, spor aktiviteleri ve yarigmalari, donem sonu ve kutlama
yemekleri, tiyatro ve sinema giinleri, konserler, sergi ziyaretleri, aga¢ dikme
faaliyetleri ve kullip organizasyonlari yil igerisinde diizenlenmektedir. Ayrica i¢
iletisimin arttirllmasina yonelik dergiler, biiltenler ve donemsel bilgilendirme
toplantilart yapilabilmektedir. Tiim bu organizasyonlarin takibi i¢in insan kaynaklar

bilgi sistemlerin lizerinden planlanabilir kisilere sorumluluklar dagitilabilir ve sistem
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tizerinde takip ve raporlarin yapilabilir. Organizasyon katilim ve memnuniyetler ile

ilgili web iizerinde anketlerin cevaplnmasi saglanabilir.

4.5 E-IK Faydalar ve Etkileri

Bilgi toplumu organizasyonlarinda, bilginin yaraticisi ve tastyicisi insanin en 6nemli
rekabet iistiinliigii saglayacak kaynak durumuna gelmesi, E-IK uygulamalarma da
zemin hazirlamaktadir. Calisanlarin bilgilerinin organizasyonun bilgisi haline

gelmesinde orgiitsel 6grenme biiyiik bir rol oynamaktadir (Ozden, 2004).

E-Insan Kaynaklari, kurum ici bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
artmast ve isletme ici aglarda (intranet) bir bilgi portali olusturulmasiyla hiz
kazanmistir. Boylelikle tiim sirketlerin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamina
tasimaya baglamasi ile biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kaldirilmasi ve

maliyetlerin diisliriilmesinde biiyiik faydalar yaratilmistir.

Calisanlar, elektronik ortam araciligiyla kisisel bilgilerine aninda erisebilmekte ve
gerekli degisiklikleri yapabilmektedirler. Aydin’a gére (2007) E-IK, calisanlar ve

yOneticiler i¢in is ile calisma ortamini gelistirmekte ve zaman faydasi yaratmaktadir.

Gecmiste bilgilerin goriintiilenmesi ile baslayan E-IK uygulamalari, giiniimiizde
calisanlara sunulan etkilesimli ara yiizlerle interaktif hale getirilmistir. Boylece daha
once IK personeli tarafindan girilen bircok verinin ilgili calisanlar tarafindan
girilmesine olanak verilerek, bilgilerin dogru ve hizli bir sekilde giincellestirilmesi
saglanmustir, 1K departmanlarinin rutin is yiikii, énemli 6l¢iide azalmustir. Insan
kaynaklar1 uygulamalariin elektronik ortama tasinmasi, IK calisanlarmimn islerini
kolaylastirilmasinin ve uygulamalarinin verimliligini artamsinin yanisira ¢alisanlarin
uygulamalara aktif katilimin1 da saglamistir, bu sayede c¢alisan tatmini de
artmaktadir. Bu yeni olgu sirketler i¢in biiylik bir deger yaratimi saglayarak,
calisanlarinin  performanslarim1  arttirmakta ve yeteneklerini gelistirmektedir.
Calisanin yasam dongiisliniin her bir agsamasina otomasyon ve optimizasyon
saglanmaktadir. Calisanlarin sirket biinyesinde 1is arkadaglariyla, yoneticilerle,

tedarikgilerle ve sirketin kendisiyle igbirligi yapmalarina olanak saglanmaktadir.

2002 yilinda Hay Group’ un diinya capinda 173 sirket lizerinde yaptigt bir
aragtirmada, isletmelerinin insan kaynaklari faaliyetlerini ag ortamina aktarma

oncelik siralamalarini agsagidaki Cizelge 4.1°de gosterilmistir..
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Cizelge 4.1 : Isletmelerin IK Faaliyetlerini Ag Ortamina Aktarma Oncelik
Siralamalar1 (Hay Group, 2002)

.. AG ORTAMINA
SUREC AKTARILMA ORANI
Sirket Politikas1 ve Prosediirlerin Yayinlanmast % 70
Is Alanlari % 63
Ise Alma % 56
Calisanlarin Egitimi % 49
Personel Se¢imi ve Yiikseltme % 43
Yetenek/Beceri Degerlendirilmesi % 37
Cevrimigi (online) Egitim Programlarin Yayilimi % 36
Ucretlendirme Planlamasi ve Yonetimi % 35

Ik 6nce sirket prosediir ve kurallarm yayilimi ile, ise alim siireclerin aktarilmasiyla
baslanmistir ve en son daha az oran ile iicret sistemi ag ortaminda yliriitiilmesi terdih
edilmistir. E-Insan Kaynaklar1 yonetimi isletmeler icin stratejik yararlar
saglamaktadir. Bu yararlar dogrudan isletmeye yonelik olmasi yaninda isletme i¢inde
calisan insan kaynagini da etkilemektedir. E-Insan Kaynaklarinmn isletmeler ve

calisanlar i¢in stratejik yararlar (Erdal, 2005).

e Isletmelerin i¢ miisterilerine verimli ve gelismis insan kaynagi hizmeti sunar ve
isletme ile ilgili her tiirlii bilgiyi iletebilir.

e insan kaynag uzmanlarinin stratejik insan kaynagi servisi ve uygulamalarina
odaklanmasi i¢in elverisli zaman yaratir.

e Isletme iginde calisan insan kaynag i¢in motivasyonu saglama ve yeteneklerini
gelistirir.

e Isletme ici maliyet ve idari islemleri azaltir.

e Isletme ici iletisimde insan kaynagina acik bir ortam yaratr.

E-insan kaynaklar1 sisteminin hizli ve kolay olmasi, yoneticilerin bu sistemi yaygin
olarak tercih etmelerine ve insan kaynaklari araglarini yaygin olarak kullanmalarina
sebep olmaktadir (Erdal, 2006). E-IK anlayisi, rutin faaliyetleri elimine ederek vakit
kazandirmakta ve bu sekilde bolim ¢alisanlarinin izlemeleri gereken plan ve

stratejilere odaklanmalarina destek olmaktadir.

Boylece IK yoneticileri tiim birimlere danismanlik yaparak, planlama yapan ve
yonlendirici rol oynayan bir kimlige sahip olmaktadir. E-Insan Kaynaklarinin basarili

sekilde uygulanmasi ise isletmelerin rekabet avantajini énemli 6l¢iide arttirirken yeni
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teknoloji, insan kaynagi uzmanlarinin basit yoneticiler olmaktan, tepe ydnetim
kararlarin1 giiglii bir sekilde etkileyecek stratejik planlamacilar haline gelmelerine
imkan vermektedir. Dolayisiyla insan kaynagi uzmanlari idareci olarak tistlendikleri
geleneksel rollerinden, bilgi ¢aginin gerektirdigi yeni rollerine gegebilmek igin, hem
kendi fonksiyonlarinin hem de tiim isletmenin verimliligini artirmaya ¢aligmalidir.
IK kararlarmi gergek zamanl bilgilere dayanarak, simdiye kadar hi¢ olmadig1 kadar

cabuk analiz edilir ve sonuclandirilir.
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5. UYGULAMA

5.1 Sirketlerdeki Bilgi Teknolojilerin Kullanmim ve E-IK Uygulamalar

Calismaya Tiirkiye’de degisik alanlarda faaliyette bulunan firmalar dahil edilmistir.
Literatlir taramalar1 sonucunda anket igerigi olusturulmustur. Bilgi Sistemleri ve
Insan Kaynaklar1 alaninda profesyonellere damgilmis olup anket sorulari
diizenlenmistir. Anket sorularmn olusturulmasinda Dr.Zafer Inkaya (Bilin Yazilim ve
Bilisim Sirket Sahibi), Hakan Onel (Abdi Ibrahim ila¢ insan Kaynaklar1 Direktorii)
ve Ozgiir Barut (Hay Group Danigsmani) destek vermistir. Tez kapsaminda kullanilan
anket EK 1°de yer almaktadir. Sorularin anlasilmasini ve kolaylikla
degerlendirilmesini test etmek igin anket 3 firmaya pilot olarak uygulanmigtir ve

gelen oneriler dogrultusunda son haline getirilmistir.

Anket 150 firmaya gonderilmis ve 2009 yil1 i¢in anketin doldurulmasi istenmistir. 57
firma anketi cevaplamig, bunlarin arasinda 46 adet degerlendirmeye katilabilecek
saglikli veri saglamistir. Boylece anketin cevaplanma oram1 %38 olarak
sonuglanmistir. Anket sirketlerdeki Insan Kaynaklari Departmanlarindaki ilgili
kigilere gonderilmistir. Cevaplayan profilini inceledigimizde %47’si uzman
seviyesinde %53’de yonetici seviyesindedir. %30’u 5 yildan daha az tecriibeye,
%34’u 5 ile 10 y1l aras1 kideme, %36’s1 da 10 y1l iizeri kideme sahip oldugu tespit

edilmistir.

Sirketlerin %351 ilag sektoriinde faaliyet gosteren firmalardir. Anket sonuglar ilk
once tiim sirketler (“TS”) icin incelenmistir daha sonra ayni basliklar altinda
analizler ilag sirketleri (“IS™) igin ayr1 yapilmis olup diger sirketler (“ISH”) ile

sonuglar kiyaslanmistir.
Anket amaci1 dogrultusunda sorular dort baslik altinda toplanmistir. Bunlar:

1. Bolim: Sirket Demografikleri ve Dolduran Kisilerin Bilgileri
2. Boliim: Insan Kaynaklar1 Siireglerindeki iletisim Kanallari, Bilgi

Sistemlerinin Varliligi, Kullanim Diizeyi ve E-IK Uygulamalarin Seviyesi
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3. Boliim: Kullanilan insan Kaynaklar Bilgi Teknolojilerinin Sirket, Y®netici
ve Calisan A¢isindan Etkisi ve Onemi
4. Boliim: Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarindaki Alt Siireclerin Ydnetimine

Iliskin Ornek Web Uygulamalarm Kullanimi1

Bu basliklar kapsaminda elde edilen tiim veriler MS Excel iizerinde konsolide

edilmistir ve degerlendirilmistir.

5.1.1 Demografik bilgiler

Birinci  boliimdeki  sirketlerin  demografik  bilgilerin  sonuglar1  grafiklerle
gosterilmistir. Toplam 46 sirketten 24 tanesi yabanci 22 tanesi yerli oldugunu

bildirmistir. Yiizdesel olarak bu bilgi Sekil.5.1°de gosterilmistir.

Sirket Yapisi

YABANCI
52%

Sekil 5.1 : Anket Katilimcilarin Sirket Yapisi

YERLI
48%

Calismaya ilag sektoriinde faaliyet gosteren 16 sirket katilmistir. Bunlarin kendi
icindeki sirket yapis1 dagilimi ise 5 yerli ile 11 yabanci olarak tespit edilmistir (Sekil
5.2).

Ilag Sirketlerin Yapisi

YERLI
31%

YABANCI
69%

Sekil 5.2 : ilag Sirketlerin Yapisi

82



Iag sirketleri haricinde kalan 30 kurumun dagilimi ise 17 yerli ile 13 yabanci olarak
degerlendirilmistir (Sekil 5.3).

Ila¢ Haricindeki Sirketlerin Yapisi
YABANCI
43%

YERLIi
57%

Sekil 5.3 : ilag¢ Haricindeki Sirketlerin Yapis1

Anketin 2.sorusunda calisan sayis1 bilgisi sorulmustur. Sonuglar 4 grup altinda
degerlendirilmesi uygun olacaga gorilmiistiir. 17 sirket 500 ¢alisandan daha az is
giicline, 10 sirket 500 ile 1.000 kisi arasinda g¢alisana, 15 sirket 1.000 ile 3.000
personele ve sadece 4 sirket 3.000 den fazla kisiyi ¢aligtirdigini raporlamistir. Bu

bilgilerin dagilimi asagidaki sekilde yilizdesel olarak verilmistir (Sekil 5.4).

Calisan Sayis1 Dagilimm

<500 KiSi
37%

1.000 - 3.000
Kisi
33%

500 - 1.000
Kisi
22%

Sekil 5.4 : Anket Katilimcilarin Calisan Sayist Dagilimi

Bu analiz ilag ve ilag haricinde olan sirketler i¢in de yapilmistir ve asagidaki

grafiklerle 6zetlenmistir.
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Ilac Sirketlerin
Calisan Sayis1 Dagilim

<500 KiSi
25%

1.000 - 3.000
KisSi
38%

500 - 1.000
Kisi
31%

Sekil 5.5 : ilag Sirketlerin Calisan Sayis1 Dagilim1

Arastirmaya katilan sirketlerden 1.000 ile 3.000 calisan is giicline sahip olanlarin
cogu ilag sektdriinde faaliyet gosterenlerden oldugu saptanmustir (Sekil 5.5). Ilag
haricindeki sirketlerin ise 500 kisiden daha az calisan ile faaliyetlerin siirdiirdiiklerini

gorilmistir (Sekil 5.6).

Ila¢ Haricindeki Sirketlerin
Calisan Sayis1 Dagilim

<500 KiSi
43%

1.000 - 3.000
Kisi
30%

500 - 1.000
Kisi
17%

Sekil 5.6 : ila¢ Haricindeki Sirketlerin Calisan Sayis1 Dagilimi

Anket katilimcilarin ortalama yast bilgileri degerlendirildiginde c¢alisan yas
ortalamasi 30’un altinda olan firma sayis1 4, 30 ile 35 yas aras1 36 ve yas ortalamasi

36’dan fazla olanlar ise 6 sirket oldugu saptanmistir (Sekil 5.7).
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Calisan Yas Ortalamasi Dagilin

>=35 YAS

30 - 35 YAS
78%

Sekil 5.7 : Anket Katilimcilarin Calisan Yas Ortalamas1 Dagilimi

Calismaya katilan ilag sirketlerin arasinda daha fazla ¢alisan sayisina sahip
olmalarina ragmen calisan yas ortalamasi 30’un altinda olmadigint ve 13 tanesinin
yas ortalamasi 30-35 arasi sadece 3 tanesinin ise 35 yas ortalamasinin iizerinde

calisan profiline sahip oldugu goriilmiistiir (Sekil 5.8).

Tlac Sirketleri
Calisan Yas Ortalamasi Dagilim

30 - 35 YAS
81%

Sekil 5.8 : Ilag Sirketleri Calisan Yas Ortalamas1 Dagilimi

[lag haricindeki sirketlerin ¢alisan yas ortalamasi1 dagilimi da asagida gosterilmistir

(Sekil 5.9).
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Ila¢ Haricindeki Sirketlerin
Calisan Yas Ortalamasi Dagilim

30-35YAS
77%

Sekil 5.9 : Ila¢ Haricindeki Sirketlerin Calisan Yas Ortalamas1 Dagilim1

Demografik bilgilerden Onemli olan bir unsur sirket kidemi ve personel
sirkiilasyonudur. Sirket yanitlar1 4 kidem grubu altinda incelenmistir. 3 yildan az
ortalama calisan kideme sahip olan sirketlerin sayis1 4, 3 ile 5 kidem yilina sahip
olanlarin sayisi 14, en fazla ise 5 ile 10 y1l aras1 ¢alisan kideme sahip olanlarin sayisi
26 ve sadece 2 sirketin ¢alisan kidem ortalamasi 10 yildan fazla oldugu bildirilmistir
(Sekil 5.10).

Cahisan Kidem Yih

Ortalamasi Dagihm >=10 YIL

4%

Sekil 5.10 : Anket Katilimcilarin Calisan Kidem Y1li Ortalamas1 Dagilimi
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llag sirketlerin arasinda 3 yildan az kidemli calisana sahip bir firma yok iken 14
sirketin 5 ile 10 y1l kidem ortalamasina calisan profiline ve birer sirket 3-5 araliginda

ve 10 yil iizeri kidem ortalamasina sahip oldugu bildirilmistir (Sekil 5.11).

Ilac¢ Sirketleri )
Calisan Kidem Yih = %33 YIL 3 'éJ' L
Ortalamasi1 Dagilim Yo 0
5-10YIL
88%

Sekil 5.11 : ilag Sirketleri Calisan Kidem Y1li Ortalamas1 Dagilimi

lla¢ haricinde sirketlerin kidem dagiliminda 3-5 yil ile 5-10 yil arasindaki dagilim
paralellik gostermistir. Bu gruplarda 13 ile 12 sirket oldugu saptanmistir. 1 sirket 10
yil lizeri kideme, 4 sirket ise 3 yildan az ortalama kideme sahip ¢alisanlara

olduklarini bildirmistir (Sekil 5.12).

Ila¢ Haricindeki Sirketlerin
Calisan Kidem Y1l
Ortalamasi Dagilimi

>=10YIL
4%

5-10YIL
40%

Sekil 5.12 : ilag Haricindeki Sirketlerin Calisan Kidem Y1l Ortalamasi Dagilimi
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Sirketlerdeki personel sirkiilasyonu turnover degeri (turnover = bir dénem igerisinde
sirketten ayrilan calisan sayisi / bu donemdeki ortalama calisan sayist * 100) ile
odlgiilmektedir. Son yillarda bu deger Insan Kaynaklar1 kritik basar1 faktorleri
arasinda yer almaktadir ve sirket hedefleri arasinda 6n plana ¢ikmaktadir. Bu bilgi
anketin sirket demografik bilgileri kapsaminda sorulmustur. 46 sirkettin 11 tanesinin
turnover degeri %5 altinda, 18 tanesi %5 ile %10 arasinda, 12 tanesi %10 ile %15
arainda ve 5 tanesi %15 tlizerinde turnover degere sahip oldugu bilgisi vermistir

(Sekil 5.13).

Calisan Turnover Ortalamasi1 Dagilimi

10-15%

26%

Sekil 5.13 : Anket Katilimcilarin Calisan Turnover Ortalamasi1 Dagilim1

flac Sirketlerin
Calisan Turnover Ortalamasi1 Dagilimi

Sekil 5.14 : ilag Sirketlerin Calisan Turnover Ortalamas1 Dagilimi
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Ilag sektoriindeki dinamiklik personel hareketlerine de yansitilmaktadir. 16 sirketten
1 tanesinin sadece turnover degeri %5’in altinda, 9 tanesi %S5 ile %10 arasinda, 4
tanesi %10 ile %15 arasinda ve 2 tanesi %15’in iizerinde calisan devir oranina

sahiptir (Sekil 5.14).

Ilag haricindeki sirketlerde ise durum su sekildedir: 10 tanesi %5’in altinda, 9 tanesi
%35 ile %10 arasi, 8 tanesi %10 ile %15 aras1 ve 3 tanesi %15’in tizerinde turnover

degerine sahip olduklarini bildirmistir (Sekil 5.15).

ila¢c Haricindeki Sirketlerin
Calisan Turnover Ortalamasi1 Dagilim

10-15%
27%

Sekil 5.15 : ilag Haricindeki Sirketlerin Calisan Turnover Ortalamas1 Dagilimi

Demografik bilgilerin incelenmesi sonucunda iki gruptaki en ¢ok sirketin sahip
olduklar1 6zellikleri su sekildedir. Ilag sirketlerinin {icte ikisi yabanci, cogu 1.000-
3.000 calisan is giicline, 30-35 yil aras1 yas ortalamasina, 5-10 yil arasi sirket
kidemine ve %5-%10 turnover degerine sahip oldugu, ila¢ haricindeki sirketlerin ise
500 kisiden az calisana, 30-35 yil aras1 yas ortalamasina, 3-5 yil arasi sirket kidemine

ve %5-%10 turnover degerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tiim sirketlere baktigimizda ¢alismaya katilan sirketlerin az bir say1 farki ile yabanci
kurumlar daha fazla, calisan sayis1 bazinda en ¢ok 500’un altinda personele sahip
sirketler oldugu saptanmistir. Ayrica diger demografik bilgilere gore de 30-35 yas
ortalamasina, 5-10 yil kidem ortalamasina ve %5-%10 arasinda ortalama turnover

degerleri olan bir kitleye sahip sirketler ankete katilmis oldugu sonucuna varilmastir.
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5.1.2 Bilgi teknolojilerin kullanimi

Anketin 2. Boliimiinde sirketlerin bilgiye nasil eristikleri, kullandiklari iletigim
kanallarindan hangilerini ve ne siklikta onlara basvurduklarini, Insan Kaynaklari
ekibinin departman iginde ve disindaki iletisimini nasil gergeklestirdigini, Insan
Kaynaklar siireglerinde kullanilan ofis programlarinin ve bilgi sistemlerinin seviyesi.
Ayrica IK Web uygulamalarmn varligi konulari irdelenmistir ve sonuglar demografik
bilgilerde oldugu gibi ilk once genel olarak verilmistir, ardindan ise ilag sirketleri ile

ilag haricindeki diger sirketler arasinda kiyaslama yapilmastir.

Anket kapsaminda iki soruda (2.1 ve 2.3) zaman sikligi ile bilgiler sorgulanmistir. Bu
siklik 4 baglik altinda sorgulanmasi uygun goriilmustiir: “Siirekli”, “Arada Sirada”,
“Nadiren” ve “Hi¢”. Sonuglarin konsolidasyonu sirasinda “Arada Sirada” ve
“Nadiren” cevaplar1 bir bashk altinda toplanmistir ve o sekilde yorumlanmasi daha
uygun olacaga goriisiine vartlmistir. Boylece anket sorularindaki 2.1. ve 2.3. sorulari

“Stirekli”, “Arada Sirada / Nadiren” ve “Hig¢” skalasinda yorumlanmuistir.

Tim sirketlere baktigimizda asagidaki cizelge kapsaminda siirekli ve en c¢ok
kullanilan iletisim araci e-posta oldugu saptanmustir. Siirekli olarak kullanilan diger
iki iletisim araci da telefon goriismeleri ve IK yazilim sistemi oldugu belirlenmistir.
Ikinci olarak bilgiye ulasabilmek i¢in daha nadiren bagvurduklar1 yontemler ise isi
yapanlardan gozlemlemek, deneyerek-tecriibe edinerek, arsive dokiimanlar
kullanarak, ekipteki ve diger departmanlardaki is arkadaslarindan destek alarak
oldugu tespit edilmistir. Bilgiye erisim araclarin yiizdesel dagilimi asagidaki tabloda
detayl olarak verilmistir (Cizelge 5.1).

Cizelge 5.1 : Kurum I¢inde Bilgi Erisimi (“TS”)

Soru 2.1.

ISLETMENIZDE GEREK DUYDUGUNUZ BiLGIiLERE NASIL
VE NE SIKLIKLA ELDE ETTiGiNiZi iSARETLEYINiZ:

ARADA

SIRADA /

NADIREN
HiC

TELEFON GORUSMELERI ILE 59% 41% 0%
E-POSTAILE 80% 20% 0%
INSAN KAYNAKLARI YAZILIM SISTEMINDEN RAPORLAR iLE 65% 30% 5%
ISI YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK 15% 76% 9%
DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK 20% 76% 4%
GECMIS RAPORLAR VE DOKUMANTASYON SISTEMLERI ILE (ARSIV) | 26% 74% 0%
EKIPTEKI i$ ARKADASLARIMDAN 37% 63% 0%
DIGER DEPARTMANLARDAKI IS ARKADASLARI iLE 18% 78% 4%
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Ayni1 analizi ilag sirketleri i¢in de inceledigimizde, ekipteki is arkadaslarin yardimina

daha sik bagvuruldugu sonucuna varilmistir (Cizelge 5.2).

Cizelge 5.2 : Kurum I¢inde Bilgi Erisimi (“IS”)

Soru 2.1.

ISLETMENiZDE GEREK DUYDUGUNUZ BiLGILERE NASIL
VE NE SIKLIKLA ELDE ETTiGINiZi iISARETLEYINIZ:

ARADA

SIRADA /

NADIREN
HiC

TELEFON GORUSMELERI iLE 69% 31% 0%
E-POSTA ILE 81% 19% 0%
INSAN KAYNAKLARI YAZILIM SISTEMINDEN RAPORLAR ILE 69% 25% 6%
iSI YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK 19% 75% 6%
DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK 25% 75% 0%
GECMIS RAPORLAR VE DOKUMANTASYON SiSTEMLERI ILE (ARSIV) | 37% 64% 0%
EKIPTEKI IS ARKADASLARIMDAN 56% | 44% 0%
DIGER DEPARTMANLARDAKI IS ARKADASLARI iLE 31% 63% 6%

flag sirketleri haricindeki durum ise tiim sirketlerin sonucuna paralel bir durum
oldugu gdzlemlenmistir. flag sirketlerine farkli olarak ekipteki is arkadaslarindan ve
diger departmanlardan daha az destek aldiklarina siireklilik seviyesi daha diisiik

oldugu goriilmiistiir (Cizelge 5.3).

Cizelge 5.3 : Kurum i¢inde Bilgi erisimi (“ISH”)

Soru 2.1.

ISLETMENIiZDE GEREK DUYDUGUNUZ BiLGIiLERE NASIL
VE NE SIKLIKLA ELDE ETTiGiNiZi iSARETLEYINiZ:

ARADA

SIRADA /

NADIREN
HiC

TELEFON GORUSMELERI iLE 53% 47% | 0%
E-POSTA ILE 80% 20% 0%
INSAN KAYNAKLARI YAZILIM SISTEMINDEN RAPORLAR iLE 63% 34% 3%
iSI YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK 13% 77% | 10%
DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK 17% 76% 7%
GECMIS RAPORLAR VE DOKUMANTASYON SISTEMLERI ILE (ARSIV) | 20% 80% 0%
EKIPTEKI IS ARKADASLARIMDAN 27% 73% 0%
DIGER DEPARTMANLARDAKI IS ARKADASLARI iLE 10% 87% 3%

Bu soru sonucundaki vardigimiz nokta ve dogruladigimiz hipotez sudur:

“Insan kaynaklar1 uzmanlar sirket icinde gerek duyduklari bilgiye siirekli olarak e-
posta, telefon ve 1K yazilim sistemindeki raporlar ile ulasmaktadirlar. Daha nadiren
ise diger kisilerden yardim almaya ve ge¢misteki arsivlerden faydalanmaya

caligmaktadirlar.”

Su an IK yazilim raporlarm siirekli kullamirken gecmisteki raporlari daha az

bagvurmalarin sebebi ise veritabanlarin ge¢cmise gore bilgi kalitesinin arttirilmis
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olmasidir veya bazi1 sirketlerde daha Once bilgi sistemlerinin kullanilmamis

olmasidir.

2. Béliimde yer alan 2. soru da insan Kaynaklar1 calisanlarinin ¢evredeki ekipleri ile
iletisimini nasil gergeklestirdikleri sorgulanmistir. Anketi degerlendirenlerden hangi
yontemi kullandiklarmi siklik ve agirlik unsurlarimi diisiinerek ylizdesel olarak
yazilmasi istenmistir. Her ¢alisanin ¢evresinde 3 grup ile siirekli iletisimde oldugu
bilinmektedir: Calistig1 departmandaki yakin c¢evre, calistigi departmanin disindaki
diger calisan ¢evresi ve misteri/tedarik¢ilerin oldugu dis c¢evre. Bunlar ile
iletisiminin Insan Kaynaklar1 olarak sorgulandiginda, Insan Kaynaklari igerisinde
yiiz yiize goriismelerin yogunlugu 6n plana c¢ikmistir, sirket icindeki ve sirket
disindaki diger departmanlar ise iletisimin genelde e-posta ile yapild1 tespit edilmistir
(Cizelge 5.4). Bu sorunun sonucunda intranet kullanimin ¢ok az seviyede oldugu
gozlemlenmistir. Bilgi teknolojisinin hizla arttig1 bu giinlerde bu iletisim aracinin
ileriki yillarda artacagi siiphesizdir. Yapilmas: muhtemel benzer arastirmalarda bu
sonug¢ bir baz teskil edebilir ve gelisimin irdelenmesi i¢in uygun ara¢ oldugu

ongoriilmektedir.

Cizelge 5.4 : i¢ ve Di1s Miisterilerle Iletisimin Gergeklesmesi (“TS”)

0 5 < e
S O & B S
OLARA A S A DA >
) ARA ) n

OLARAK BELIR

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI iICERISINDE 61% | 13% | 24% | 3%
SIRKET ICINDEKI DIGER DEPARTMANLARLA 26% | 26% | 42% | 6%
MUSTERI VE TEDARIKCILERLE 14% | 33% | 52% | 1%

llag sirketlerini (Cizelge 5.5) ve ilag haricindeki sirketleri (Cizelge 5.6) ayr1 ayri
degerlendirildiginde sonuglarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmiistiir. Yiizdesel

olarak bilgiler asagidaki tablolarda iki grup i¢in ayr1 ayr1 verilmistir.

Cizelge 5.5 : I¢ ve Dis Miisterilerle Iletisimin Gergeklesmesi (“IS”)

Soru 2.2.
iK OLARAK ASAGIDA BELIRTIiLEN GRUPLARLA

E-POSTA
iLE (%)

KULLANDIGINIZ iLETiSiMi ARACINI YUZDESEL
OLARAK BELIRTINiZ:

YUZ
YUZE (%)

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI ICERISINDE
SIRKET iCINDEKI DIGER DEPARTMANLARLA 20% | 34% | 42% | 4%
MUSTERI VE TEDARIKCILERLE 11% | 35% | 54% | 0%
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Cizelge 5.6 : I¢ ve Dis Miisterilerle Iletisimin Gergeklesmesi (“ISH”)

O o < °
o O e e e

. AR A A A DA B », R D AR A e o »

AND ARA ) 2 :

. AR A 3 »

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI iCERISINDE 60% | 12% | 24% | 4%
SIRKET ICINDEKI DIGER DEPARTMANLARLA 29% | 21% | 43% | 7%
MUSTERI VE TEDARIKCILERLE 15% | 32% | 51% | 2%

Bu soru sonucundaki vardigimiz nokta ve dogruladigimiz hipotez sudur:

“Insan Kaynaklar1 Departmani igerisinde iletisimin agirlikli olarak vyiiz yiize
yapildigini, ikinci sirada e-posta iletisim aracinin kullanildigini ve daha az oranda
telefon goriismelerin gerceklestirildigi sonucuna varilmaktadir. Sirket i¢cinde diger
departmanlar, miisteri ve tedarik¢ilerdeki iletisimde ise insan kaynaklar1 ¢alisanlar
e-posta aracini Oncellikli olarak kullanmaktadirlar, ardindan telefon ve bire bir
goriismeleri yapmaktadirlar. Tiim gruplar arasindaki iletisimde intranet sisteminin

etkin olarak kullanilmamaktadir.”

Organizasyonlarda intranetin 6n plana ¢iktigi bilinmektedir. Sirketlerdeki intranet
sayfalarin giincellenmesi ve aktif olarak kullanilmasi i¢in yatirimlar yapilmaktadir.
flerdeki arastirmalarda intranetin iletisim arac1 olarak kullanim seviyesinin tespiti ve
bugiinden ne kadar bir gelisim gosterdigini irdelemek faydali olacagi

ongoriilmektedir.

Insan Kaynaklar1 uzmanlari ihtiyag duyduklar1 bilgilere nasil ulastiklarimi ve
cevredeki is gruplan ile iletisimi nasil gergeklestirdigini irdelendikten sonra Insan
Kaynaklar1 siireglerinde kullandiklar1 elektronik ofis programlarmin (elektronik
kelime islem programi, hesap tablolari, sunus hazirlama programi, ¢izim yapan
program, proje yonetimi araci) ve veritabanina basvuru siklign sorgulanmistir. Insan
Kaynaklar1 siireglerinde siirekli ve en fazla hesap tablolar1 (6rn: MS Excel)
kullanildigi  saptanmistir.  Yiiksek diizeyde siirekli olarak sirketler tarafindan
kullanilan diger araglar ise kelime islem programi (6rn. MS Word) ve sunus
hazirlama programi (6rn. MS Power Point) oldugu tespit edilmistir. Daha nadiren
¢izim yapan programin (6rn. MS Visio) kullanildigi ve nerdeyse hi¢ kullanilmayan
proje yonetim aract oldugu saptanmistir (Cizelge 5.7). Veritabanlar1 ise tiim
sitketlerde yaygin olmadigi i¢in siirekli ve nadiren seviyesi yakin degerler

sergilemistir.
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Cizelge 5.7 : IK Siireglerinde Ofis Programlarin Kullanim Siklig1 (“TS”)

INSAN KAYNAKLARI SUREECLERINI)E I.(U.LLANDIGINIZ OFIS EJ é § a2 E
PROGRAMLARININ SIKLIGINI BELIRTINIZ: a <5 <Zt
ELEKTRONIK KELIME iISLEM PROGRAMI (ORN: WORD) 78% | 22% | 0%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI (ORN: EXCEL) 93% 7% 0%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI (ORN: POWER POINT) | 74% | 22% | 4%
ELEKTRONIK CiZIM YAPAN PROGRAM (ORN: VISIO) 11% | 69% | 20%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 4% | 24%
VERITABANI 57% | 39% | 4%

llac sirketleri arasinda cevap verenler %100 olarak hesap tablolarimi siirekli olarak

kullandiklarin1 yanitlamistir, proje yonetim aracinin kullanilmadigi diizeyi

diger

sirketler gore daha yiiksek oldugu iletilmistir (Cizelge 5.8). Ayrica farkli olarak

veritaban1 bilgilerine de daha az basvurduklari belirlenmistir. Ancak bunun nedeni

yazilim sistemlerinin olmadigindan kaynaklandigi bildirilmistir.

flag sektoriine ve ilag sirketleri hari¢ kurumlara (Cizelge 5.9) iliskin cevaplar

asagidaki tablolarda konsolide edilip detayli olarak aktarilmistir.

Cizelge 5.8 : K Siireglerinde Ofis Programlarin Kullanim Siklig1 (“IS”)

Soru 2.3.

INSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE KULLANDIGINIZ OFiS
PROGRAMLARININ SIKLIGINI BELIiRTIiNiZ:

ARADA
SIRADA /
NADIREN

HiC

ELEKTRONIK KELIME ISLEM PROGRAMI (ORN: WORD) 94% | 6% | 0%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI (ORN: EXCEL) 100% [ 0% | 0%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI (ORN: POWER POINT) | 74% | 25% | 0%
ELEKTRONIK CiZIM YAPAN PROGRAM (ORN: VISIO) 12% | 69% | 19%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 0% 6%

VERITABANI 44% | 50% ‘ 6% \

Cizelge 5.9 : IK Siireclerinde Ofis Programlarin Kullanim Siklig1 (“ISH”)

Soru 2.3.
INSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE KULLANDIGINIZ OFiS
PROGRAMLARININ SIKLIGINI BELIRTINiZ:

ARADA
SIRADA /
NADIREN

ELEKTRONIK KELIME ISLEM PROGRAMI (ORN: WORD) 70% | 30% | 0%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI (ORN: EXCEL) 90% | 10% | 0%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI (ORN: POWER POINT) | 73% | 20% | 7%
ELEKTRONIK CiZIM YAPAN PROGRAM (ORN: VISIO) 10% | 70% | 20%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 7% | 33% H
VERITABANI 63% | 34% | 3%

Bu soru sonucundaki vardigimiz nokta ve dogruladigimiz hipotezi ise su sekilde dir:
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“Insan Kaynaklar siireclerinde sirketlerin en fazla ve siirekli olarak elektronik hesap
tablolari, ardindan elektronik kelime islem programi ve elektronik sunus hazirlama
programlarini kullanmaktadirlar. Siireklilik agisindan veritabanlarin kullanimi ikinci
sirada yer almaktadir. Elektronik ¢izim programlarin kullanimi takip etmektedir ve

nerdeyse hi¢ proje yonetim araglarindan faydalanilmamaktadir.”

Insan Kaynaklarm her fonksiyonundaki is siireclerindeki proje sayisi fazla olmasina
karsin proje yonetim araglar1 etkin olarak kullanilmadigi tespit edilmistir. Proje
planlar1 diger elektronik ofis programlar ile takip edilmesi tercih edilmistir. Ancak is
stireglerinin verimliligi ve etkinligini arttirilmasi i¢in bu konu kurumlardaki Bilgi
Sistemleri Yonetimi tarafindan degerlendirilmesi ve gelecek i¢in ilgili egitimlerin ve

uygulamalarin arttirilmasi i¢in gerekli ¢calismalarin yapilmasi onerilmistir.

Elektronik ofis programlarin ve veritabani kullanim siklig1 belirlendikten sonra hangi
Insan Kaynaklar1 temel fonksiyonlarda (bordro, 6zliik isleri, iicret, performans, ise

alim, egitim, kariyer gelisim) bu elektronik araglara basvuruldugu sorgulanmustir.

Sonuglar diger sorularda oldugu gibi MS Excel ile analiz edilmistir. Sirketler
cevaplarini yansitirken bir elektronik ofis programimin kullanimi birden fazla
fonksiyonda isaretlemesine izin verilmistir. Asagidaki Cizelge 5.10’da tiim sonuglar

detayl1 olarak verilmistir.

Cizelge 5.10 : IK Fonksiyonlarinda Kullanilan Ofis Programi (“TS”)

-E % m
Soruzd, o x% o I 2 3 &=
HER IK FONKSIYONU ICIN a 5 = & :nl E e
KULLANDIGINIZ OFiS PROGRAMINI g NO© Ol o OV B3
BELIRTINIZ: a © -g B 2 B |30
A
ELEKTRONIK KELIME ISLEM PROGRAMI 17% | 28% | 22% | 41% [ 67% | 57% | 48%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI 54% | 48% | 78% | 59% | 50% | 54% | 48%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI 13% | 15% | 41% | 57% | 33% | 76% | 59%
ELEKTRONIK CiZiM YAPAN PROGRAM 2% |11% | 2% |17% | 11% | 15% | 33%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 7% [ 7% | 7% |17% | 11% | 15% | 13%
VERITABANI 63% | 59% | 50% | 35% | 41% [ 37% | 26%

Sirasiyla elektronik kelime islem programi en fazla ise alim, en az bordro
fonksiyonunda; elektronik hesap tablolar1 en fazla iicret, en az ozliikk bilgileri ve
kariyer gelisim alaninda; sunus hazirlama programi en fazla iicret, en az bordro

stireclerinde; cizim programlart en fazla kariyer gelisim, en az bordro ve iicret
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fonksiyonlarinda; proje yonetim aracinin etkin olarak kullanilmamasina ragmen

agirlikli olarak performans yonetiminde ve en az bordro, ozliik bilgileri ve iicret

stireclerinde; veritabani ise genelde bordro, 6zlik bilgilerinde ve en az Kariyer

gelisim alaninda kullanildig: tespit edilmistir.

Bu egilim ilag sirketleri ve onlar hari¢ sirketler i¢cin de gecerli oldugu asagidaki

Cizelge 5.11 ve Cizelge 5.12°de gosterilmistir.

Cizelge 5.11 : iK Fonksiyonlarinda Kullanilan Ofis Programi (“I$”)

0 4 O = J
0

R 9 9 a ~ 0
» A v 0
ELEKTRONIK KELIME ISLEM PROGRAMI 199% | 31% | 31% [ 44% | 75% | 56%0 | 50%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI 63% | 44% | 81% | 60% | 56% | 50% | 44%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI 13% | 13% | 44% [ 51% | 38% [ 81% | 63%
ELEKTRONIK CiZiM YAPAN PROGRAM 0% [13% | 0% | 6% | 6% | 6% |25%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 0% | 0% | 0% | 6% | 6% | 6% | 0%
VERITABANI 50% | 56% | 38%0 | 25%0 | 25% | 19% | 13%

Cizelge 5.12 : IK Fonksiyonlarinda Kullanilan Ofis Programi (“ISH”)

Soru 2.4.
HER iK FONKSiYONU iCiN

KULLANDIGINIZ OFiS PROGRAMINI
BELIRTINIZ:

BORDRO

OZLUK
BILGILERI

PERFORMANS

ISE ALIM

EGITIM

ELEKTRONIK KELIME ISLEM PROGRAMI 20% | 30% [ 17% | 40% | 67% | 60% | 50%
ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI 50% | 50% | 77% | 57% [ 47% | 57% [ 50%
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI 13% | 17% | 40% | 53% | 30% | 73% | 57%
ELEKTRONIK CiZiM YAPAN PROGRAM 3% [10% | 3% |[23% [13% | 20% | 37%
ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI 10% | 10% | 10% | 23% | 13% | 20% | 20%
VERITABANI 70% [ 60% | 57% [ 40% [ 50% | 47% | 33%
Insan Kaynaklari fonksiyonlart bazinda kullanilan elektronik ofis programi

sorusunda vardigimiz sonug su sekildedir:

“Tim fonksiyonlarda elektronik proje yOnetim araci ve c¢izim programlart en az

kullanilmaktadir. Sadece kariyer gelisim alaninda veritabanindan diisiik seviyede

yararlanildig1 saptanmaktadir. Insan Kaynaklari faaliyetlerinde en yiiksek seviyede

kullanilan elektronik bilgi araglar1 ise su sekildedir: bordro ve ozliik islemlerinde

veritabanlari; licret ve performans yonetiminde elektronik hesap tablolari; ise alimda

96



kelime islem programlari; egitim ve kariyer gelisimde ise sunus hazirlama
programlar oldugu tespit edilmektedir. Ayrica ofis programlarm IK fonksiyonlardaki
en az kullanimi siralamak gerekirse: kelime islem ve ¢izim programi en az bordro ve
ticret siireclerinde, hesap tablolar1 en az 6zliik bilgileri, ise alim ve kariyer gelisim
alanlarinda, sunus hazirlama programlar1 en az bordo ve 6zliik islemlerinde oldugu

belirlenmektedir.”

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarmin web ortamina tasinmasi igin ve ¢alisanlarin online
olarak kullanabilmeleri i¢in islemlerin agirlikli olarak tek bir veritabani {izerinden
yapilmas1 gerekmektedir. Bu dogrultuda kullanilan ofis programlari disinda
kullanilan farkli veritabanlari irdelenmistir. Kurumlar arasinda Insan Kaynaklar
fonksiyonlarindan bir kismimi dis kaynak yoOnetimine yonlendirmeyi tercih
etmektedir. Bunun haricinde sirket dahilinde ydnetilen Insan Kaynaklar siirecleri ii¢

farkli yazilim ile yonetilmektedir. Bunlar:

Kurumsal Entegre Is Yazilimi: Diger bir adi olan Kurumsal Kaynak Planlamasi
(ERP: Enterprise Resource Planning) isletmelerin tedarikten dagitima kadar tim is
sireclerini biitlinlesik bir bilgi yonetimi destegi ile yonetmesini saglayan genis
kapsamli ve modiiler yapiya sahip bir yazilim paketi olarak tanimlanmaktadir. Baska
bir bakis acis1 ile ERP yazilimlari, giinlimiizde en 6nemli deger olan bilginin
“Isletmenin belirledigi kurallar ¢ergevesinde” kaynaginda ve tekrarlanmadan sisteme
islenerek {iiretilmesini, iiretilen bilginin ortak bir havuzda toplanarak tiim isletmenin
ihtiyaclart1  dogrultusunda kullanilmasinmi  ve ilgili makamlara iletilmesini
saglamaktadir. Ornek SAP, Oracle, MS Navision, CANIAS, Workcube yazilimlari
dir. Tiirkiye’de ERP pazar1 bliyilikligii sinirli seviyededir. Bunun nedenleri ERP
kavraminin Tirk kullanicisinin - glindemine ge¢ girmesi, Tirkiye’nin diinya
ekonomisi ile entegrasyonun son on yila kadar oldukca sinirli kalmasi, tilkede dig
kaynakli sermaye varliginin azligi, kullanicilarin finansal imkanlarinin az olmasi,
baslica etkenler arasinda sayilabilir. Tarihsel olarak gelisimi geciktiren bu kosullara
ragmen, standardize edilmis ERP c¢ozlimlerinin kullaniciya sagladigi katkilar,
ERP’nin son bir ka¢ yil icinde hizla zemin kazanmasma neden olmustur. ERP

ozellikle st ve orta kullanici gruplarinda hizla yayginlagsmaktadar.

Entegre IK Yazilimi: Kurumsal Entegre Is Yazilimlardan farkli olarak sadece is
stireglerindeki bir konu iizerine gelistirilmis ve bir boliimiin islevini kapsayan bir

yazillm  olarak  tanimlanmaktadir. Bizim  ¢alismamizda 1K Béliimii
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degerlendirilmistir. ERP’nin 6zellik ve islevlerine benzerlik gostermektedir, ancak
diger sirket siirecler ile 6zel ara yiiz programlar ile entegre edilmemektedir. Bu
yazilimlara Tiirkiye’den ornekler Humanist, Poldy, Logo, Genom, Bizitek gibi

yazilimlardir.

Fonksiyon Bazli IK Yazilimi: Insan Kaynaklari siirecleri kapsaminda farkl
fonksiyonlar icin 6zel gelistirilmis yazilimlar mevcuttur. Ornegin DELTA yazilimi
Bordro hesaplarina yonelik tasarlanmistir, MIKADO PDKS - personel devam
kontrol ve takip ile ilgilidir, IBM LMS — Egitim talep ve planlama siiregleri
kapsamindadir, SFS INKA — Performans siirecleri ile ilgilidir, IOVA — Saglk

hizmetleri kapsamindadir.

Anket yapilan sirketler arasinda fonksiyon bazinda kullandiklar: sistemlerin yiizdesel

olarak dagilim1 Cizelge 5.13’te verilmistir.

Cizelge 5.13 : IK Fonksiyonlarinda Kullanilan Bilgi Teknolojileri (“TS”)

Z

=

.G o
s 2= Bx
(== oo _V) o 5(:

= SR
Soru 2.5. S “o | a -
IK FONKSiYONLARIN YONETIMINDE < < 2 5 <§(
KULLANDIGINIZ BILGi TEKNOLOJISINi = | S .
iSARETLEYINIiZ: g =080
2 XE =B
E 7z = 8 o

= 2

[40]
BORDRO 54% | 24% | 22%
OZLUK ISLERI 63% | 15% | 22%
IZIN VE DEVAMSIZLIK 50% | 9% | 41%
IS ANALIZI VE iS DEGERLENDIRME 20% | 5% | 75%
UCRETLENDIRME 39% | 9% [ 52%
PERFRORMANS DEGERLENDIRME 57% | 2% | 41%
IS GUCU PLANLAMA VE ISE ALIM 33% | 12% | 55%
EGITIM GELISTIRME 34% | 9% | 57%
KARIYER PLANLAMA 31% | 2% | 67%
ORGANIZASYON YAPISI 31% | 2% | 67%
ODUL VE CEZA 20% | 0% | 80%
IDARI VE DESTEK HiZMETLER 20% | 4% | 76%
ISCI SAGLIGI VE IS GUVENLIGI 17% | 0% | 83%
YAN HAKLAR UYGULAMALARI 33% | 7% | 60%
PERSONEL BUTCELEME VE NORM KADRO | 22% | 2% | 76%
IS SURECLERI 13% | 2% | 85%
SOSYAL VE KULTUREL HiZMETLER 15% | 0% | 85%
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Tiim sirketler arasinda %75’in {izerinde sadece ofis programlar ile yiiriitiilen
fonksiyonlar Is Analizi ve Is Degerlendirme, Odiil ve Ceza, idari ve Destek
Hizmetler, Is¢i Saghg ve Is Giivenligi, Personel Biitceleme ve Norm Kadro, Is

Stiregleri, Sosyal ve Kiiltiirel Hizmetler oldugu saptanmustir.

Dis kaynak kullamminda en cok tercih edilen is siire¢ler Bordro, Ozliik Isleri, Is

Giicii Planlama ve ise Alim oldugu tespit edilmistir.

Sirketlerin yapilar, biiylikliikleri, ¢calisan sayilari, faaliyet gosterdikleri sektorler ve
organizasyon kiiltiirlerine bagli olarak kullandiklar1 Insan Kaynaklarn Bilgi
Sistemleri farkli oldugu goriilmistiir. Yapilan ¢alisgmada bu sorudaki Kurumsal
Entegre IK Yazilimi, Entegre IK Yazilimi, Fonksiyon Bazli IK Yazilimma iliskin
cevaplar cok tutarlilik gdstermedikleri i¢in aym baslik altinda IKBS Yazilimi olarak
birlikte raporlanmasi uygun goriilmiistiir. Anket kapsaminda Insan Kaynaklari
Yonetiminde Tiirkiye pazarindaki yabanci firmalardan en ¢ok uygulamalar1 olan
Kurumsal Entegre Is Yazilim sirketleri SAP, ORACLE ve LOGO yazilimlar1 oldugu
goriilmiistiir, Entegre insan Kaynaklar1 Yazilimlardan HUMANIST ve POLDY en
¢ok kullamilanlar arasinda, Fonksiyon Bazli IK Sistemlerinden ise MIKADO oldugu

saptanmistir. Bu yazilimlara iligkin 6zet bilgiler asagida sirastyla verilmistir.

SAP: Tiirkiye’de en ¢ok tercih edilen BS’den biri olan SAP (Systems, Applications
and Products in Data Processing) programi, kurumsal bilgi ve yoOnetim paketi
anlaminda bir kurumun tiretim, satis, finans, muhasebe ve insan kaynaklar ile ilgili
gelismeleri zamaninda izleyerek yonetebilmesini miimkiin kilmaktadir. 1972 yilinda
kurulan SAP, gercek bir sektor lideri olarak zengin bir inovasyon ve biliylime
gecmisine sahiptir. SAP HCM (Human Capital Management / Insan Sermayesi
Yonetimi)'nin giiniimiizde diinya ¢apinda 50'den fazla iilkede 7.800 miisteriye 32
milyonun istliinde ¢alisan islemleri yapmalar1 konusunda yardimci olmaktadir ve
calisanlara yaptiklar1 yatirimin optimizasyonunu saglamaktadirlar (www.sap.com,
2010).

SAP Insan Kaynaklar1 (SAP HR), her biiyiikliikteki ve her sektdrdeki Insan
Kaynaklar1 yoneticilerine ve boliim miidiirlerine kapsamli ¢éziimler sunmaktadir. Bu
kurumsal paketler kullanicinin taleplerine gore (tailor-made) sekillendirilmektedir.
Kurumla ilgili her sey sistemde ¢ok ayrintili bir sekilde kaydedilmekte ve modiiller

kurumun ihtiyacina ve istegine gore hazirlanmaktadir. Yazilimin bu esnekligi
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tanimasinin nedeni, her bir uygulamanin farkli kullanicilarin ihtiyaglaria paralel
olarak farkli olacag1 gercegidir. Ayrica SAP felsefesi, i¢sel ve digsal olarak bilginin
dogru ellerde ve giincel olarak bulunmasina, bilgi akisinin etkinligi artiracak sekilde

biitiinlesik (entegre) olmasina dayanmaktadir.

SAP IK modiil kullanicilarma kurumun ¢alisanlar ile ilgili bilgiyi etkin bir sekilde
yonetme ve bu bilgiyi diger SAP modiilleri ve digsal sistemlerle entegre etme imkani
sunmaktadir. IK’nin alt modiillerini ise personel yonetimi, personel gelistirme,
zaman degerleme ve bordro olusturmaktadir. IK modiilii finansal muhasebe, kontrol,
tiretim planlama ve is akisi1 gibi modiillerle bilgi paylasimi i¢indedir. Bu bilgi
paylasimi ile IK modiiliine kaydedilen herhangi bir bilgi, diger ilgili modiile
aktarilmaktadir. Ornegin; bordro bilgileri finans ve muhasebe modiiliine de
kaydedilmektedir. SAP paketine hadkim olan esneklik ve ihtiyaca uygunluk bu

modiilde de s6z konusudur.

SAP IK uygulamalarinda, internet teknolojileri kullanilarak SAP kullanicilarina veri
edinmede calisanlar1 da siirece dahil edecek ve yoneticilerin kritik 6neme sahip
calisan bilgilerini daha hizli bir sekilde raporlama yeteneklerini gelistirecek yeni
araglar saglama amaci giidiilmektedir. SAP IK projelerinin amaci, ydneticilere ve IK
profesyonellerine Insan Kaynaklari ile ilgili bilgileri etkin bir sekilde yonetme

imkan1 saglamak ve ¢alisanlar ve igverenler icin yararli olmaktir.

ORACLE: Oracle, 1977 yilinda ABD’de kurulmus iligkisel veritabani yonetim
sistemi (Relational Database Management System) alaninda diinya lideri olan bir
sirkettir. Web lizerinde veritaban1 ve bilisim teknolojileri ¢oziimleri alanlarinda
yapilacak sorgulamalarda en iist siralarda bulunmaktadir. Oracle’m IKYS alanindaki
trtinleri; Oracle E-Business Suite, PeopleSoft Enterprise, JD Edwards
EnterpriseOne, JD Edwards World, Oracle Workforce Scheduling’dir

(www.oracle.com, 2010). Saglanan destek ve ¢Oziimler dort ana baslik altinda

kategorize edilmektedir: Global IKY Siirecleri, Global Isgiicii Yonetimi, Isgiicii
Hizmeti Sunumu, Isletme Genelinde Yetenek Yonetimi. Ayrica Oracle sistemin
sahip oldugu temel 6zellikler sunlardir: sekillendirilebilir is akislari, esneklik, giicli
grafiksel Ozellikler, tarihsel takip, kullanici gilivenligi, degistirilebilir ekranlar,
standart mektuplar, dokiiman ekleme, gecerlilik, uygulama disina veri aktarimi (MS

Excel, MS Word, PDF v.b), verilere ulagim, giivenlik ve uyar1t mekanizmasi dir.
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LOGO: LOGO Yazilim Tiirkiye’nin en biiylik bagimsiz yazilim kurulusudur. 1984
yilinda kisisel bilgisayarlar i¢in miihendislik yazilimlar1 gelistirmek {izere is
diinyasina atilan LOGO, bugiin, hepsi bilisim teknolojilerine odakli, yedi sirketten
olusan bir yiiksek teknoloji grubu haline gelmistir. LOGO kuruldugu giinden bu yana
sektoriinde iirlinlere, hizmetlere, is siireglerine getirdigi inovasyonlarla Tiirk Yazilim
Sektoriiniin stirtikleyici, yenilik¢i lideri olmustur. 2000 yilinda halka acilan LOGO,
Tirkiye’nin halka agilan ilk bilisim sirketidir.

LOGO'nun en yaygin ve tanman iiriin ve hizmetleri KOBI’ler i¢in 6zel olarak
tasarlanmig verimlilik ve rekabetcilik ¢oziimleridir. Bu ¢oziimler arasinda, cesitli
biiyiikliikklere gore o6zel tasarlanmis kurumsal kaynak yonetimi, tedarik ve talep
zinciri otomasyonu, miisteri iliskileri yonetimi, is siiregleri tasarimi danigsmanligi gibi
iriin ve hizmetler sayilabilir. LOGO iiriinleri yurt i¢inde ve disinda bir¢ok basariya
imza atmis, yurt i¢i ve disinda birgok odiile layik goriilmiistiir. Avrupa, Ortadogu,
Afrika ve Asya’da birgok tilkenin diline, is pratigine ve yasal mevzuatina uyarlanan
tiriinlerimiz ile ilgili hizmetler o {ilkelerdeki kendi sirketlerimiz, ya da tam yetkili
distribiitérlerimiz tarafindan verilmektedir. LOGO, 160.000 firmada 1.000.000" un
tizerindeki kullanicist ile i uygulamalari alaninda basta Tiirkiye olmak {izere diinya

capinda sdz sahibidir.

Insan Kaynaklari verimli insan giicii ile isgiicii maliyetlerini ve calisanlarin ofis
yiikiinii azaltmakta, cesitli analizler sunarak taktik ve stratejik kararlarda yon
gostermeyi hedeflemektedir. Calisanlarin kendileri i¢in en uygun pozisyonlarda
caligmasi ile artan motivasyonlar1 ve departmanlar aras1 uyumlu ¢alisma kurumsal
hedeflerinin hayata gecirilmesi i¢in temel adim ve kurallarin olusturulmasina olanak
tammaktadir. Insan Kaynaklari modiiler bir yapidan olusup temel modiil Sicil
Yonetimi’dir. Istenilen zaman dilimi igerisinde Bordro, Egitim Y&netimi, Kurumsal
Planlama, Eleman Se¢me ve Yerlestirme Sistemi, Kariyer Planlama, Performans
Yonetimi ve Web Server gibi sirketlerin ihtiyag duyduklart modiller ile
zenginlestirerek gelisime agik yapisi ile insan Kaynaklari’na kademeli gegis yapma

olanag1 bulunmaktadir.

BILIN HUMANIST: HUMANIST Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi, BILIN
uzmanlari tarafindan tasarlanmis, ve 1992 yilindan bu yana Tiirkiye'de saygin finans

ve sanayi kuruluslarinin da katkisi ile siirekli olarak gelistirilen yerli bir yazilimdir.
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BILIN, kuruldugu yilindan bu yana, belli is konularinda ihtisaslasmay1 tercih
etmektedir. Bu nedenle de, gelistirdigi uygulama yazilimlari, zaman iginde, belirli bir
konuya derinlemesine yaklasan ve o konu ile ilgili siire¢ verilerini tek bir veri
tabaninda toplayip siirecler arasi iligkileri de dikkate alan profesyonel {iriinler haline
getirmektedir. BILIN; siirekli olarak gelisen yazilimlari ve danigsmanlik hizmetleri ile
ulusal ve uluslararasi platformlarda faaliyet gdsteren saygin kurumlarm IK ydnetim
faaliyetlerine destek vermekte; kazandigi deneyimleri bu diizeylere ulasmak isteyen
gelisen miisterileri ile de paylagsmaya ve iilke ekonomisine ger¢ek anlamda katma

deger saglamaya devam etmektedir.

HUMANIST'in sagladigi olanaklar, sadece kendi i¢indeki standart yazilim kapsami
ile de kisitli degildir. Her kurum, Internet / Intranet ara yiiziinii kullanarak, genis
HUMANIST veri tabani iizerinde, kendi kurumuna has uygulamalar
gelistirebilmektedir, ya da BILIN'den bu konuda damismanlik ve/veya programcilik
destegi alabilmektedir. Ustelik bunu yaparken HUMANIST'in altyapisinda bulunan
ve standart islevlerinde de kullanilan su olanaklarindan da yararlanabilmektedir:
kullanici tarafindan tanimlanip giincellenebilen esnek orgiit yapisi; bu yapi tizerinden
calisan veri giivenligi sistemi; ayni1 yapi lizerinde ¢alisan kullanici tanimli is akis
yonetimi; her ana tabloya kullanici tanimli saha ekleme olanagi; yine her ana konuya
bagli (0zlik isleri, egitim, odiil/ceza vb.) dokiiman yoénetimi; Standart giivenlik
yapisini kullanan kullanici tanimli veri tabani sorgulama sistemi; standart giivenlik
yapisint kullanan kullanict tanimli rapor hazirlama sistemi; anlik raporlarda ve
kullanici1 tanimli raporlarda Excel ve Word ile direkt iletisim; excel kullanilarak grup

bilgi giincelleme gibi faaliyetleri.

Ozellikle sistem giivenligi ve denetime 6nem veren uluslararast boyutlardaki
firmalarda, kimlik yonetimi sistemleri ile kolay entegrasyonu ve ileri diizeyde dahili
giivenlik ve denetim sistemleri ile biiyiik bir begeni ile kullanilmaktadir. Veritabani
yapisiin iilkemizde kabul gérmiis yaygin Insan Kaynaklari Yonetim siirecleri ile
ilgili tiim verileri kapsamasi, yiirlirliikteki mevzuata ve mevzuattaki degisimlere
stirekli uygunlugu, saglam teknolojik altyapisinin bugiiniin geliskin yontemlerini de
kullaniyor olmasi ve siirekli gelismesi gibi tstiinliikleri ile kullanicilar arasinda hakl

bir begeni ve giivenilirlik kazanmistir.

POLDY: Tiirkiye'nin diger ilklerden olan POLDY insan Kaynaklar1 Y®onetim
Sistemini gelistiren POLDY A.S. 17 yildir profesyonellesmis yonetim kadrosu ile
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miisteri ihtiyaglarin1 en iyi sekilde analiz ederek, giiniin kosullarina gore yiiksek
teknolojiyi kullanarak miikemmel ¢oziimler sunmaktadir. Kullanici dostu tasarim,
modiiler ve parametrik yapi, birden fazla seviyede yetkilendirme, islemlerde sicil
amiri bilgisine gore talep etme ve is akisina gore onaylama, birden fazla platformda
kuruma gore ¢6ziimler, mobil cihaz destegi (izin uygulamasi), uyari ve alarm sistemi,
yasal uyumluluk, muhasebe ve PDKS sistemlerine entegre edebilme o&zelliklere
sahiptir. POLDY Sisteminin getirdikleri ise su sekilde siralanmaktadir: Kurumsal
yap1iy1 agiklayan organizasyon semalar1 olusturulmaktadir; Her ¢alisanin kendine ait
bilgilerine ulasmasini saglanmaktadir; Ucretleri kanuni diizenlemeler ile sirket
politikalar1 dikkate alarak zamaninda ve giivenilir bir sekilde hazirlanmaktadir; Tim
yasal bildirimleri en kisa zamanda hazirlanmaktadir; Yoneticilerin ¢alisan1 hakkinda
tim verilere erigsmesini saglanmaktadir; Alt yapisi her yerden, her an sistemden
istenen bilgiye erisimi saglanmaktadir; Insan Kaynaklar1 calisanlarinin kullandiklart
raporlar1 kendilerinin hazirlanmaktadir; Calisanlara ait bilgilerin gizliligi 6n planda

tutuldugundan, giivenlik veritabaninda ve sistem tarafindan desteklenmektedir.

MIKADO PDKS: Calisanlarin isyerine giris /¢ikislarinin yetkilendirilmesini,
calisma, fazla mesai, devamsizlik, izin, istirahat siirelerinin izlenmesini ve
hesaplanmasini saglamaktadir. Hesaplanan siireler bordro programina ve/veya
maliyet programlarina aktarilmaktadir. Personel Devam Kontrol Sistemi (PDKS),
donanim yazilim olarak iki gruptan olusmaktadir. Donanim; bilgisayar, personel
kimlik kartlarin1 okuyabilen bilgi toplama terminali, turnike, kap1 ve bariyerden,
yazilim ise bilgi toplama terminallerinden bilgi toplayan ve bu bilgileri degerlendiren
programlardan olugsmaktadir. Boylelikle; herhangi bir bdlgeye yapilan girig/cikislar
kontrol altina alinmaktadir. PDKS, isletmelerde c¢alisan personellerin belirlenen
zamanlarda girip belirlenen zamanlarda ¢ikmasini saglamaktadir, ge¢ kalan, erken
¢ikan yada devamsizlik yapan kisiler olursa da bunlar raporlayip sisteme girilmis
prensip parametreleri ile gerekli cezai yaptirnmlarin yapilmasidir. PDKS ayni
zamanda kiginin yapmis oldugu fazla mesai ve primlerini de hesaplayarak maasina
eklenmektedir. Is disiplinini arttirarak bahanelerin dniine geger ve iiretimin artmasina

katkida bulunmaktadir.

Anketin 2. boliimdeki 6. soruda organizasyonlarda ¢alisanlara yonelik var olan temel
Insan Kaynaklar: web uygulamalarin varlig: sorgulanmustir. Bunlarin listesi asagida

siralanmistir (Cizelge 5.14):
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UYGULAMASI NO

iK WEB

Cizelge 5.14 : IK Web Uygulamalari

IK WEB UYGULAMASI ACIKLAMASI
BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR

SIRKET ICi HABERLER, AKTIVITELER VE BULTENLER

CALISAN BILGILERI VE ILETiSIM REHBERI

ISE ALIM, ATAMA VE TERFI DUYURULARI - KUTLAMA MSJ

YAS GUNU MESAJLARI

TOPLANTI ODASI REZERVASYON SISTEMI

GOREV TANIMLARI VE ORGANIZASYON SEMALARI

DOGUM, VEFAT, EVLILIK MESAJLARI

O[N]~ |[WIN]|F-

SORU-CEVAP VE ONERI SISTEMI

[y
o

CALISAN BAGLILIGI ANKETI

[EEN
(BN

KARTVIZIT UYGULAMASI

[EN
N

DENEME SURESI DEGERLENDIRME SISTEMI

Ankete katilan girketlerde bu uygulamalarin hepsi mevcut olmadig: tespit edilmistir.

Varlilik seviyesine gore siralama yapilmistir. Sekil 5.16’da Bilgi Bankasi (Prosediir,

Yonetmelikler ve Formlar) 39 sirketin intranetinde yer aldig: iletilmistir. 38 sirket

organizasyon dahilindeki haber ve aktivitelerini yayinladigi bilgisini vermistir. 30

sirket c¢alisan bilgileri ve iletisim rehberi uygulamasini kullandigini isaretlemistir. 29

sirket

kurum igindeki personel hareketlerini duyurdugunu iletmistir. Sirketlerin

yarisi toplanti odasi rezervasyonunu online olarak yaptigini, gérev tanimlarini ve

organizasyon semalarina intranet {izerinde ulasildigini, yas giinii, dogum, vefat ve

evlilik gibi mesajlarinda ¢alisanlar ile web tizerinde paylagildigini sylemistir.

© 00 N O O~ W DN P
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Sirketlerdeki IK Web Uygulamalari
P
: 39 sirket; 85% )
: 38 sirket; 83% )
: 30 sirket; 65%0 y
| 29 sirket; 63% '
: 24 sirket; 52% /
: 24 sirket; 52% )
| 23 sirket; 50% y
: 23 sirket; 50% ’
: 22 sirket; 48% )
: 18 sirket; 39% )
10 sirket; 22%
T sir et; 15%

Sekil 5.16 : IK Web Uygulamalarm Varligi (“TS”)
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18 sirkette calisan bagliligi anketi yapildigini bildirmistir. 10 sirkette kartvizit
uygulamasinin ve sadece 7 sirkette deneme siiresi degerlendirme sisteminin web

tizerinde yapildigi iletilmistir.

Ilag sirketlerinde bir uygulama disinda siralama aym oldugu saptanmustir. 6.
uygulama olarak belirtilen Toplant1 Odas1 Rezervasyon sistemi ilag sirketlerinde 8.
sirada yer aldigi gosterilmistir. En ¢ok personele sahip olan ve en fazla personel
hareketliligi olan ilag¢ sirketleri kitlesinde sadece 2 sirket web tabanli kartvizit
uygulamasima sahip oldugu ve sadece bir sirket deneme siiresi degerlendirme

sistemini online olarak yaptigini bildirmistir (Sekil 5.17).

Mlac Sirketlerindeki IK Web Uygulamalari

13 sirket; 81% I
13 sirket; 81% )
9 sirket; 56% y
9 sirket; 56% )
8 sirket; 50% )
8 sirket; 50% '
8 sirket; 50% )
7 sirket; 44% )
6 sirket; 38%0 )
4 sirket; 25% |
sirket; 13%
/1 sirket; 6%

© O 00 N o B~ W DN P

e
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N

Sekil 5.17 : IK Web Uygulamalarin Varligi (“IS”)

Bu iki konunun gelistirilmesi ve yayginlastirilmas: konusunda ¢aligmalarin yapilmasi
Onerilmistir. Web tabanli Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemin eksikligi Abdi
Ibrahim {lag¢ sirketinde saptanmuis olup tez siiresince model gelistirilmis ve
uygulanmistir. Sistem ile ilgili akis ve ¢alisan goriisleri bir sonraki boliimde detayli

olarak verilmistir.

[lag haricindeki sirketlerde gok farkli bir siralama olmadigi saptanmustir. Soru —

Cevap sistemi 9. siradan 7. sirada yer almistir. Detaylar Sekil 5.18’de gosterilmistir.
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Ila¢ Haricindeki Sirketlerin IK Web Uygulamalar
d —
1 [ 26 sirket; 87% )
2 |1 25 sil;ket; 83% )
3 | 21 sirket; ZO% )
4 | 20 sirlSt; 67% )
6 [ 17 sirket;_ 57% )
5 [ 16 sirket; ?3% )
9 1 16 §irket'_l 53% )
7 15 sirket; ?0% )
8 | 15 sirket; EO% )
10 ' 14 _sirket; 47% y
11 8 sirket; 27% |
12 /6 sirket; 20%

Sekil 5.18 : IK Web Uygulamalarm Varlig1 (“ISH”)

Insan Kaynaklar1 web uygulamalarin varligi sorgulanmasinda su sonuca
varilmaktadir: “Sirketlerde ilk {ic sirada yer alan IK web uygulamalarin Bilgi
Bankas1 (Prosediir, Yonetmelikler ve Formlar), Sirket i¢i Haberler, Aktiviteler ve
Biiltenler, Calisan Bilgileri iletisim Rehberi oldugu saptanmaktadir. Son ii¢ sirada
olan web uygulamalar1 ise Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi, Kartvizit

Uygulamasi ve Calisan Baglilig1 Anketidir.”

5.1.3 Bilgi teknolojilerinin etkisi ve 6nemi

Cizelge 5.15 : IK Bilgi Teknolojilerinin ve Uygulamalarin Avantajlart

z
@)

ACIKLAMA
SURECLERIN HIZLANDIRILMASI VE ISLEMLERIN KOLAYLASTIRILIMASI
SUREC ETKINLIGININ VE VERIMLILIGIN ARTTIRILMASI
HIZLI RAPORLAMA ILE KARAR VERME SURECLERIN IYILESTIRILMESI
BUROKRASININ AZALTILMASI
VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI
OLCULEBILIR GOSTERGELER ICIN KALITELI VERININ SAGLANMASI
ILETISIMIN GUCLENDIRILMESI
UZAKTAN ERISIMIN SAGLANMASI
MALIYETLERIN DUSURULMESI
MAKSIMUM KOORDINASYON SAGLANMASI
CALISAN BAGLILIGIN VE MOTIVASYONUN ARTTIRILMASI

=
iy =) (7o [oc3 N 2] (4,1 N [3V) [ O 20
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Anket sorularin olusturmasi asamasinda literatiir taramasinda web uygulamalarin
sagladig1 avantajlar aratilmistir ve en belirgin 11 olumlu yon sirket yoneticilerine

sorulmustur. Bu avantajlar Cizelge 5.15’te numara kodu ile birlikte verilmistir.

IK BT ve Web Uygulamalarin Onemi
p
15 59% )
A 58% )
3 [ 54% )
4 |8 46% )
5 45% )
6 | 45% |
79 44% )
8 | 42% )
9 |f 4% f
10 | 34% )
1 | 33% )

Sekil 5.19 : IK ve BT Uygulamalarin Onemi (“TS”)

Sirket genelinde web uygulamalarin hem sirket yonetimi tarafindan, hem yoneticiler
hem de calisanlar arasinda 6nem seviyesi sorgulandiginda ilk sirada %59 sirket
stireclerin hizlandigin1 ve islemlerin kolaylastigin1 ifade edilmistir. En sonda %33
oraninda sirketlerin kurum web uygulamalarin calisgan bagliligi ve motivasyonun

arttirdigini desteklemistir (Sekil 5.19).

Yapilan siralama hem sirket (Cizelge 5.16), hem yonetici (Cizelge 5.17) hem de
calisan (Cizelge 5.18) agisindan belirtilen goriisler dogrultusunda yapilmistir. Her
grup i¢in ayri ayr inceledigimizde ilk bes oncelik degismemektedir, sadece kendi
igerisinde farklilik gdstermektedir. Ayrica tiim sirketler, ila¢ sirketleri ve ilag
haricindeki sirketlerde ayr1 ayr1 baktigimizda bir iki istisnai durum ile ilk bes siradaki

onemli avantaj benzerlik gostermektedir.

Sonug olarak “Sirket acisindan IK web uygulamalarin en énemli ilk bes avantaj
maliyetlerin  distiriilmesi, veri arsivinin olusturulmasi, siire¢ etkinliginin ve
verimliliginin arttirilmasi, Olgiilebilir gostergeler icin kaliteli verinin saglanmasi,
stireglerin hizlandirilmast ve islemlerin kolaylastirilmasi olarak belirlenmektedir”

(Cizelge 5.16).
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Cizelge 5.16 : Sirket A¢isindan Bilgi Teknolojileirnin Avantajlar

5 B E
E B E
Soru 3.1. ) e ) 5 = <
BIiLGi TEKNOLOJILERININ SIRKETE SAGLADIKLARI EN 2 = SE
ONEMLI 5 AVANTAJI AYRI AYRI BELIRTINiZ: ; :v; ‘gﬂ
= < <
= 2 =
MALIYETLERIN DUSURULMESI 80% [ 69% | 86%
VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI 77% [ 69% | 82%
SUREC ETKINLIGININ VE VERIMLILIGIN ARTTIRILMASI 68% [ 88% | 57%
OLCULEBILIR GOSTERGELER ICIN KALITELI VERININ SAGLANMASI 66% [ 75% | 61%
SURECLERIN HIZLANDIRILMASI VE ISLEMLERIN KOLAYLASTIRILIMASI 55% [ 56%0 | 54%
HIZLI RAPORLAMA ILE KARAR VERME SURECLERIN IYILESTIRILMESI 48% | 50% | 46%
BUROKRASININ AZALTILMASI 30% | 19% | 36%
CALISAN BAGLILIGIN VE MOTIVASYONUN ARTTIRILMASI 30% | 44% | 21%
UZAKTAN ERISIMIN SAGLANMASI 20% | 13% | 25%
ILETiSIMIN GUCLENDIRILMESI 18% | 13% | 21%
MAKSIMUM KOORDINASYON SAGLANMASI 9% | 6% [11%

“Yéneticiler acisindan IK web uygulamalarin en onemli ilk bes avantaj hizh
raporlama ile karar verme siireglerin iyilestirilmesi, maksimum koordinasyonun
saglanmasi, siireclerin  hizlandirilmas1 ve islemlerin kolaylastirilmasi, siireg
etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasi, dlctilebilir géstergeler i¢in kaliteli verinin

saglanmasi olarak belirlenmektedir” (Cizelge 5.17).

Cizelge 5.17 : Yoneticiler A¢isindan Bilgi Teknolojilerinin Avantajlari

» ; —

5 B B

= = [=

BILGI TEKNOLOJILERININ YONETICILERE SAGLADIKLARI EN é é §

ONEMLI 5 AVANTAJI AYRI AYRI BELIRTIiNiZ: ; 5 g

< <

3 =2 =
HIZLI RAPORLAMA ILE KARAR VERME SURECLERIN [YILESTIRILMESI 75% | 100% | 61%
MAKSIMUM KOORDINASYON SAGLANMASI 61% | 63% |61%
SURECLERIN HIZLANDIRILMASI VE ISLEMLERIN KOLAYLASTIRILIMASI |52% | 50% | 54%
SUREC ETKINLIGININ VE VERIMLILIGIN ARTTIRILMASI 50% | 50% | 50%
OLGULEBILIR GOSTERGELER ICIN KALITELI VERININ SAGLANMASI 48% | 69% | 36%
BUROKRASININ AZALTILMASI 45% | 25% | 57%
ILETISIMIN GUCLENDIRILMESI 39% | 31% |43%
VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI 36% | 38% |36%
CALISAN BAGLILIGIN VE MOTIVASYONUN ARTTIRILMASI 36% | 38% |36%
UZAKTAN ERISIMIN SAGLANMASI 34% | 31% | 36%
MALIYETLERIN DUSURULMESI 23% | 6% |32%
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flag haricindeki sirketlerde farkli olarak 5. en &nemli avantaj biirokrasinin

azaltilmasi oldugu saptanmustir.

“Calisanlar acisindan IK web uygulamalarin en dnemli ilk bes avantaj iletisimin
giiclendirilmesi, stireglerin hizlandirilmasi ve islemlerin kolaylastirilmasi, uzaktan
erisimin saglanmasi, biirokrasinin azaltilmasi, siire¢ etkinliinin ve verimliliginin

arttirllmasi olarak belirlenmektedir” (Cizelge 5.18).

Cizelge 5.18 : Calisanlar Ac¢isindan Bilgi Teknolojileirnin Avantajlar

= E %

ﬁ = -
Soru 3.1. 5 = =
BILGI TEKNOLOJILERININ CALISANLARA SAGLADIKLARI EN é S 3
ONEMLI 5 AVANTAJI AYRI AYRI BELIRTINiZ: g 5 :v;

= = | =
ILETISIMIN GUCLENDIRILMESI 75% [ 81% | 71%
SURECLERIN HIZLANDIRILMASI VE ISLEMLERIN KOLAYLASTIRILIMASI 70% | 75% | 68%
UZAKTAN ERISIMIN SAGLANMASI 70% | 81% | 64%
BUROKRASININ AZALTILMASI 64% | 50% | 71%
SUREC ETKINLIGININ VE VERIMLILIGIN ARTTIRILMASI 55% | 56% | 54%
HIZLI RAPORLAMA ILE KARAR VERME SURECLERIN 1YILESTIRILMESI 39% | 50% | 32%
CALISAN BAGLILIGIN VE MOTiVASYONUN ARTTIRILMASI 34% | 25% | 39%
MAKSIMUM KOORDINASYON SAGLANMASI 32% [ 19% | 39%
MALIYETLERIN DUSURULMESI 20% [ 13% | 25%
VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI 20% [ 13% | 25%
OLCULEBILIR GOSTERGELER iCiN KALITELI VERININ SAGLANMASI 20% | 38% | 11%

Ayri ayr1 hem sirket, hem ydnetici ve hem ¢alisan agisindan inceledigimizde “IK
web uygulamalarin en Onemli sonuglar1 siireglerin hizlandirilmasi, islemlerin
kolaylastirilmasi, siire¢ etkinliginin ve verimliligin arttirtlmasi oldugu, diger yonden
ise ¢alisan baghiligin ve motivasyonun arttirilmasina en diisiik seviyede etki ettigi

gorilmektedir.”

Ayrica bu ¢alisma sonucunda ilag sirketlerini ve ila¢ haricindeki sirketleri ayr1 ayri
aldigimizda sirket, yonetici ve calisan agisindan IK web uygulamalarin etkisi
kapsaminda en onemli (Cizelge 5.19) ve en az 6nemli (Cizelge 5.20) bulunan

avantajlar asagidaki iki ¢izelgede verilmistir.
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Cizelge 5.19 : IK Web Uygulamalarin En Etkili Olan Alan

iLAC SIRKETLERIi iLAC SIRKETLERIi HARIC
. SUREC ETKINLIGININ VE . e .
SIRKET VERIMLILICGIN ARTTIRILMASI MALIYETLERIN DUSURULMESI
HIZLI RAPORLAMA iLE KARAR HIZLI RAPORLAMA iLE KARAR
YONETICi | VERME SURECLERIN VERME SURECLERIN
IYILESTIRILMESI IYILESTIRILMESI
CALISAN ILETISIMIN GUCLENDIRILMESI ILETISIMIN GUCLENDIRILMESI
UZAKTAN ERISIMIN SAGLANMASI | BUROKRASININ AZALTILMASI

Cizelge 5.20 : IK Web Uygulamalarin En Az Etkili Olan Alan

ILAC SIRKETLERI ILAC SIRKETLERI HARIC
SIRKET MAKSIMUM KOORDINASYON MAKSIMUM KOORDINASYON
SAGLANMASI SAGLANMASI
YONETICI |MALIYETLERIN DUSURULMESI MALIYETLERIN DUSURULMESI

OLCULEBILIR GOSTERGELER ICIN

CALISAN VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI KALITELi VERININ SAGLANMASI

Anket sorularin tasarimlarinda ve yanit tipinin belirlenmesinde en yaygin kullanilan
Olgek Likert olgegidir. Bu 6l¢ek tek boyutlu, ¢ok seviyelidir. Bu 6l¢ek Amerikali
egitimci ve Orgiitsel psikolog olan Rensis Likert tarafindan 1932 yilinda
gelistirilmistir. Bilimsel calismalarda yapilan arastirma sonuglarinin yanitlarini
standardize etmek i¢in Slciim seviyeleri incelenmistir ve kategorize edilmistir. Ilk
basta 5°li Ol¢iim ¢izelgesi lizerinde odaklanilmistir, ancak zamanla ihtiyaglar
dogrultusunda farkli seviyede gostergeler kullanilmaktadir. Ancak zamanla giindeme
gelen bir diger konu tek mi ¢ift sayida m1 seviye kullanilmasi gerektigi konusu
tartismaya baglanmistir. Arastirmacilarin bir kismi 5°li seviye gostergesi kullanirken
digerleri 6’1 skala 6l¢egi kullanmaktadirlar. 2006 yilinda INFOSURYV danigsmanlari
tarafindan yapilan sorgulamada arastirmacilarin %71°s1 5’1i skalayi, %12’si 6’11
skalay1 ve %17’si tarafsiz oldugu tespit edilmistir. Bu se¢im tercihlerin sebepleri de
su sekilde agiklanmigtir. Tarafsiz goriis olup olmadigini 6grenmek i¢in notr seviyesi,
orta degerinin olmasi 6nemli diigiiniildiigii i¢in 5°1i skala kullanilmaktadir. Ancak
tutum, davranis memnuniyet gibi ¢alismalarda aragtirmacilarin tarafsiz goriislerini
elimine etmek ve goriislerin pozitif mi negatif mi oldugunu daha dogru tespit etmek
amactyla 6’11 skalalar tercih edilmektedir. Eger kisi konu ile ilgili bilgi veremiyorsa
ve tarafsiz cevap verecek ise arastirmaya katilmasinda ¢ok istenmemektedir. Ornegin
bir 6grenciye hocasinin performansi hakkinda sorgulandiginda pozitif veya negatif
cevap verebilir ve tek seviyeli dlgek kullanilmast daha dogru olacaktir, ancak

ogrenciye okulun finansal yardim politikas1 hakkinda tarafsiz goriis bildirmesi ¢ok
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dogal oldugunda tekli seviye ve notr cevap igeren gosterge olmasi Onemlidir

(www.infosurv.com, 2010).

Anket sorularindaki olgek-seviyesinin belirlenmesi arastirmanin  amacina ve
sonuglarin ne sekilde raporlanmak istedigine bagli olarak degismektedir. Kalite,
memnuniyet, tutum, Oonem, siklik ve goriis gibi farkli kategorilerde Olgekler
degismektedir. Tutum, memnuniyet ve goriis gibi disiincelerin Ol¢lilmesinde
genellikle cift seviyeli 6lgek kullanilmasi tercih edilmektedir. Buradaki yanitlarin
tarafsiz olmamasi, pozitif veya negatif egilimin tespit edilmesi amaclanmaktadir.

(http://www.socialresearchmethods.net/kb/scallik.php, 2010).

Diger bir aragtirmada cevaplarin tek mi ¢ift olmasina karsin negatif pozitif yoniin
belirlenmesinde farkli diisiinceler ve tartismalarin oldugu sdylenmistir. Bu giine
kadar net olarak Likert 6l¢ek seviyesine ve yonii ile iliskin belirlenmis kriterler
bulunmadigr yazilmistir. Tarafsiz “notr” secenegi ne kadar daha az kullanilirsa
yanitlarin dogru olma olasilig1 daha yiiksek olacagi belirtilmistir. Ayrica dlgeklerin
negatiften pozitife dogru mu, pozitiften negatife dogru mu siralanmasi gerektigi
konusunda da farkli goriisler sergilenmektedir. Yapilan sorgulamada arastirmacilarin
%95°1 negatiften pozitife dogru 6l¢ek gostergelerini siralamayi tercih ettiklerini

belirtmistir. Bu giine kadar pozitiften negatif yoniine dogru bir siralama hakkinda

detayl1 bir bilimsel ¢alisma yapilmamustir (http://intelligentmeasurement.wordpress.
com, 2010).

Anket sorularin ve yanit Olgeklerin belirlenmesinde Hewitt Associates sirketin
yetkilileri tarafindan destek alinmigtir. Hewitt Associates, diinya ¢apinda faaliyet
gdsteren bir danismanlik firmasidir. 60 yildan fazla siiredir IK uygulamalari, hizmet
ve liriinlerinde onciilikk etmektedir. Tiim diinyada, Calisan Memnuniyeti ve Baglilig
arastirmalarinda uygulanan Hewitt’e 6zel baglilik metodolojisi kullanilmaktadir.
Kullanilan yontem sonucunda c¢alismalar sadece ¢aliganin bagliligini arttirmak degil
daha 1yi is sonuglar1 alinmasina da yardimci olmaktadir. HEWITT anketlerinde 6’1
6l¢iim skalas1 kullanmaktadir. HEWITT profesyonelleri 6 skalanin kullanimi en ayirt
edici ve yliksek standart yapi olusturuldugunu inanmaktadirlar. Memnuniyet ve
baglihik Olglimiindeki tutumlarin tarafsiz olarak degerlendirilmeyecegini ve
calisanlarin “bagliyim/memnunum” veya “bagli degilim/memnun degilim” olarak
cevap vermeleri en uygun goriilmiistiir. Olgiim gostergeleri 6 - Cok Memnununum, 5

— Memnunum, 4 - Kismen Memnunum, 3 - Pek Memnun Degilim, 2 - Memnun
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Degilim, 1 - Hic Memnun Degilim olarak belirlenmistir. Sonuclar degerlendirirken
“Memnunum” ile “Cok Memnunum” ve “Memnun Degilim” ile “Hi¢ Memnun
Degilim” cevaplar1 birlestirilmistir ve o sekilde sonuglar irdelenmistir. Hewitt

sonuclart SWOT analizi ile iliskilendirilmistir.

Giiglii Yonler, Katilan Calisanlar: Memnunum ve Cok Memnunum

Firsatlar, Pozitif Cekimser: Kismen Memnunum

Tehditler, Negatif Cekimser: Pek Memnun Degilim

Zay1f Yonler, Katilmayan Calisanlar: Memnun Degilim ve Hi¢ Memnun Degilim

Bu bilgiler dogrultusunda tez kapsaminda hazirlanan anketin 3.2. sorusunun yanit bu
sekilde 6’li Likert 0l¢egi ile belirlenmistir (6 — Kesinlikle katiliyorum, 5 —
Katiliyorum, 4 — Kismen Katiliyorum, 3 — Pek Katilmiyorum, 2 — Katilmiyorum, 1 -
Hi¢ Katilmiyorum). Sorgulanan konular literatiirde irdelenmis olup Cizelge 5.21°de

listelenmistir:

Cizelge 5.21 : Bilgi Sistemlerin Kullanima Iligkin Gériisler

HiPOTEZ

KODU HIPOTEZ ACIKLAMASI
A E-IK SAYESINDE CALISANLARA YONELIK HIZMET KALITESI ARTMISTIR.
B FONKSIYONLARIN ENTEGRASYONU VE SURECLERIN ETKINLIGI BILGI TEKNOLOJI
KAYNAKLARIN DOGRU TANIMLANMASI VE YONETILMESI ILE ILGILIDIR.
C E-IK UYGULAMALARI ETKIN BIR ILETiSiM ARACI OLDUGU KANAATINDEYIM.

D BILGI TEKNOLOJILERI STRATEJIK COZUMLERIN KAYNAGIDIR.

SIRKET CATISI ALTINDA OLAN HERKES E-IK UYGULAMALARINDAN OLUMLU

= YONDE ETKILENIR.

E SIRKET ILE ILGILI UNSURLARIN INTRANET ORTAMINA AKTARILMASI
CALISANLARIN OLAYLARA VE ORGUT SORUNLARINA ILGISINi ARTTIRMISTIR.

G IK SURECLERIN WEB ORTAMINA AKTARILMASI iK DEPARTMANLARINDAN BILGI
TALEBINI EN AZA INDIRMISTIR.

H IK FONKSIYONLARINDA KULLANDIGIM BILGI SISTEMLERI IHTiYACLARIMI

KARSLIYOR, AMACA UYGUNDUR.

IK yetkililerin goriislerini inceledigimizde (Sekil 5.20) A (E-ik sayesinde ¢alisanlara
yonelik hizmet kalitesi artmistir), B (Fonksiyonlarin entegrasyonu ve siireglerin
etkinligi bilgi teknoloji kaynaklarin dogru tanimlanmasi ve yonetilmesi ile ilgilidir),
C (E-ik uygulamalar1 etkin bir iletisim araci oldugu kanaatindeyim), D (Bilgi
teknolojileri stratejik ¢oziimlerin kaynagidir) ve E (Sirket ¢atisi altinda olan herkes e-

ik uygulamalarindan olumlu yonde etkilenir) hipotezlerine katildiklarini ve olumlu
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yonde goriislere sahip olduklart saptanmistir. Ancak F (Sirket ile ilgili unsurlarin
intranet ortamina aktarilmasi calisanlarin olaylara ve Orgilit sorunlarma ilgisini
arttirmustir), G (IK siireclerin web ortamina aktarilmasi ik departmanlarindan bilgi
talebini en aza indirmistir) ve H (IK fonksiyonlarinda kullandigim bilgi sistemleri
ihtiyaglarimi karsliyor, amaca uygundur) hipotezleri konusunda ¢ok katilmadiklarini

ve endise duyduklar goriilmiistiir.

Insan Kaynaklar Yetkililerin Goriisleri
A 89%
B 84%
C 82%
D 71%
E 66%
F 59% 25%
G 54% 30%
H 52% 32%
0% 20% 40% 60%
KATILIYORUM / KESINLIKLE KATILIYORUM
KISMEN KATILIYORUM
B PEK KATILMIYORUM
B KATILMIYORUM / KESINLIKLE KATILMIYORUM

Sekil 5.20 : insan Kaynaklar1 Yetkililerin Gériisleri (“TS”)

llag sirketlerini (Sekil 5.21) ayri incelendiginde benzer sonuglar elde edilmistir
sadece siralamada az bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ayrica yiiksek bir yiizde ile
sirketlerin %19 sirket ile ilgili unsurlarin intranet ortamina aktarilmasi ¢alisanlarin
olaylara ve sorunlarina ilgisini arttirmistir hipotezine katilmadig1 saptanmigtir. Kritik
olan bir diger durum ise fiilen kullandiklar1 bilgi sistemlerinin ¢ok da ihtiyaglarin

karsilamadiklar1 goriilmiistiir.
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flac Sirketlerindeki Insan Kaynaklar Yetkililerin Goriisleri

6%
s [
13%

19%

25%

oo
e

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ I m O mO>» w

= KATILTYORUM / KESINLIKLE KATILTYORUM
KISMEN KATILIYORUM

= PEK KATILMIYORUM

® KATILMIYORUM / KESINLIKLE KATILMIYORUM

Sekil 5.21 : Insan Kaynaklar1 Yetkililerin Gériisleri (“1S”)

Ilag haricindeki sirketlerin (Sekil 5.22) yetkililerin goriisleri ¢ogu olumlu ydénde ve
hipotezlere katildiklar1 saptanmigstir. Sadece diger sirketlerde olan {i¢ hipotez igin

negatif diisiinceler az bir oranla olsa bile burada da paralellik gostermistir.

Ila¢ Haricindeki Sirketlerin insan Kaynaklar Yetkililerin
Goriisleri

I m 71 O OO w >

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= KATILIYORUM / KESINLIKLE KATILIYORUM
KISMEN KATILIYORUM

5 PEK KATILMIYORUM

B KATILMIYORUM / KESINLIKLE KATILMIYORUM

Sekil 5.22 : Insan Kaynaklar Yetkililerin Goriisleri (“ISH”)
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5.1.4 IK siireclerinde kullanilan elektronik uygulamalar

Anketin dordiincii béliimiinde Insan Kaynaklar siireclerinin bazi fonksiyonlarinda

web uygulamalarin kullanim 6ncelligi ve sikligi sorgulanmustir.

Ise alim siireclerinde aday basvurularin toplanmasi ve degerlendirmesinde farkli
hizmetlerden faydalanilmaktadir. Anket kapsaminda bu hizmetlerin kullanim

sikligina gore siralanmasi istenmistir.

Sonuglar dogrultusunda ise alim siireclerinde sirketlerin en sik kullandiklar1 ara¢ web
siteleri (kariyer.net, yenibiris.com, secretcv.com v.b) oldugu saptanmistir. Sirketlerin
%357’si web sitelerini 1.sirada basvurduklari, %35°1 2.sirada danigsmanlik sirketlerin
yardimindan faydalandiklarini, %281 yine 2.sirada sirketin kendi web sayfasindaki
basvurulardan, ardindan %41’1 iletilen e-posta ve mektuplart goz Oniinde
bulunduklar1 ve son olaraktan %45°i gazete ilanina 4.sirada bagvuruda bulunduklari

saptanmustir (Cizelge 5.22).

Cizelge 5.22 : ise Alim Siireclerindeki Kullanilan Kaynaklar (“TS”)

Soru 4.1.

IiSE ALIM SURECINDE FAYDALANQIGINIZ (|le

KAYNAKLARI SIKLIK ORANINA GORE COK)

1'DEN 5'E KADAR SIRALAYINIZ:

WEB SITELER{ 57% 15% 4% 7% 17%
DANISMANLIK SIRKETLERI 24% 35% 13% 13% 15%
SIRKETIN KENDi WEB SAYFASI 9% 28% | 22% | 17% | 24%
GAZETE ILANI 9% 9% 20% | 45% | 17%
E-POSTA VE MEKTUP BASVURULARI 7% 15% | 41% | 11% | 26%

llag sirketlerini (Cizelge 5.23) ve diger sirketleri (Cizelge 5.24) ayr ayr
inceledigimizde sonu¢ degismemistir. Her iki grup icin sonuclar detayli olarak

asagida verilmistir.

Cizelge 5.23 : ise Alim Siireclerindeki Kullanilan Kaynaklar (“IS”)

Soru 4.1. 1

iSE ALIM SURECINDE FAYDALANDIGINIZ (EN

KAYNAKLARI SIKLIK ORANINA GORE COK)

1'DEN 5'E KADAR SIRALAYINIZ:

WEB SITELERI 62% | 13% | 6% | 13% | 6%
DANISMANLIK SIRKETLERI 25% | 44% | 19% 0% 12%
SIRKETIN KENDi WEB SAYFASI 0% 38% | 12% | 19% | 31%
GAZETE ILANI 6% 6% 19% | 50% | 19%
E-POSTA VE MEKTUP BASVURULARI 12% 6% 38% 6% 38%
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Cizelge 5.24 : ise Alim Siireglerindeki Kullanilan Kaynaklar (“ISH”)

Soru 4.1. ) 5 1

ISE ALIM SURECINDE FAYDALANDIGINIZ (EN

KAYNAKLARI SIKLIK ORANINA GORE

1'DEN 5'E KADAR SIRALAYINIZ:

WEB SITELERI 54% 17% 3% 3% 23%
DANISMANLIK SIRKETLER] 23% 30% 10% 20% 17%
SIRKETIN KENDI WEB SAYFASI 13% 23% 27% 17% 20%
GAZETE ILANI 10% 10% 20% 43% 17%
E-POSTA VE MEKTUP BASVURULARI 3% 20% 44% 13% 20%

Sonuglar dogrultusunda “Ise alim siireglerinde sirketlerin faydalandiklar1 araglarin
kullanim sikligina gore siralamanin web siteleri, danismanlik sirketleri, sirketlerin
kendi web sayfalari, e-posta/mektup basvurulart ve son olarak gazete ilanlar1 oldugu

belirlenmektedir.”

Ise alim siireclerinde sirketler farkli sinavlar, testler, miilakatlar ve vaka calismalar1
uygulamaktadirlar. Bunlardan birisi olan Ingilizce seviye tespit smavidir. Sirket ici,
sirket dis1, web tabanli, kagit lizerinde yazili veya miilakat yontemleri ile adayin veya
fiili calisanlarin ingilizce bilgisi 6lciilmektedir. Yapilan arastirmada bu araclarin

kurumlar agisindan hangileri ne seviyede kullanildig1 sorgulanmustir.

Degerlendirme sonucunda “Ingilizce bilgisinin 6l¢iimii i¢in en c¢ok tercih edilen
yontem %46 ile sirket i¢i yazili sinavdir. 2.sirada %24 kullanimi ile sirket dis1 yazil
sinav uygulamasi yer almaktadir. %13 kurum miilakat tekniklerini kullanmaktadirlar.
Sirketlerin %17’si web tabanli sinavlardan faydalanmaktadirlar. Bunlardan %151

sirket dis1 ve sadece %2’si sirket i¢i oldugu belirlenmektedir” (Sekil 5.23).

Calsanlarin ingilizce Bilgisinin Ol¢iimiinde Kullanilan
Yontemler
46%
24%
15% 13%
I

SIRKET iCi YAZILI SIRKET DISI SIRKET DISI WEB MULAKAT SIRKET iCi WEB

SINAV YAZILI SINAV TABANLI SINAV TABANLI SINAV

Sekil 5.23 : Calisanlarin Ing. Bilgisinin Ol¢iimiindeki Yéntemler (“TS”)
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llag sirketlerinde genel egilim benzerdir sadece sirket igi ile sirket dist yazih
siavlarin kullanimi yaklasik olarak ayni oldugu goriilmistiir (Sekil 5.24). Ayrica 16

ilag sirketi arasinda sirket i¢ci web tabanli sinav uygulamasi olmadig tespit edilmistir.

Ila¢ Sirketlerinde
Calisanlarin Ingilizce Bilgisinin Ol¢iimiinde Kullanilan
Yontemler
38%
31%
18%
- 13%
SIRKET iCi YAZILI SIRKET DISI YAZILI SIRKET DISI WEB MULAKAT

SINAV SINAV TABANLI SINAV

Sekil 5.24 : Calisanlarin ing. Bilgisinin Ol¢iimiindeki Yontemler (“IS”)

llag haricindeki sirketlerin yarisi1 sirket ici yazili smav uygulamasi tercih ettikleri
goriilmistiir (Sekil 5.25). Diger uygulamalarin kullanim1 daha az sirket tarafindan

oldugu saptanmustir.

Ila¢ Haric Sirketlerdeki
Calisanlarin Ingilizce Bilgisinin Ol¢iimiinde Kullanilan
Yontemler
50%
21%
13% 13%
- - 3%

SIRKET iCi YAZILI ~ SIRKET DISI SIRKET DISI WEB MULAKAT SIRKET iCi WEB

SINAV YAZILISINAV ~ TABANLI SINAV TABANLI SINAV

Sekil 5.25 : Calisanlarin Ing. Bilgisinin Ol¢iimiindeki Yéntemler (“ISH”)

Ise alim haricinde egitim gelisim siiregleri kapsaminda egitimlerin sirket icinde,
sitket disinda veya uzaktan egitim mi daha ¢ok tercih edildigi sorgulanmistir.
Sirketlerin tamamina (Cizelge 5.25) baktigimizda, ilag sirketlerini (Cizelge 5.26) ayr1
diger sirketleri de ayr1 (Cizelge 5.27) inceledigimizde sonuglarda bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. “Egitim gelisim siireglerinde sirketler kurum dist ve kurum
ici egitimler ilk sirada tercih ettiklerini, uzaktan egitim uygulamasina ise 3.sirada

basvurduklart goriilmektedir”
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Cizelge 5.25 : Egitim-Gelisim Siire¢lerinde Kullanilan Yontemler (“TS”)

0 4

oA-A'A '0- ) A , RA 0 )

UZAKTAN EGITIM (E-LEARNING) 22% 13% 65%
SIRKET iCi EGITIM 35% | 41% 24%
SIRKET DISI EGITIM 35% | 41% 24%

Cizelge 5.26 : Egitim-Gelisim Siireclerinde Kullanilan Y&ntemler (“IS”)

0 VA

DALAND AYNAKLAR

ORA A GOR ) ADAR SIRA 0 g

UZAKTAN EGITIM (E-LEARNING) 13% 13% 74%
SIRKET iCi EGITIM 56% | 31% 13%
SIRKET DISI EGITIM 56% | 31% 13%

Cizelge 5.27 : Egitim-Gelisim Siireglerinde Kullanilan Yéntemler (“ISH”)
0 VA

DALAND A A AR

DRA A GOR ) ADAR SIRA O g

UZAKTAN EGITIM (E-LEARNING) 27% | 13% 60%
SIRKET ICi EGITIM 23% | 47% 30%
SIRKET DISI EGITIM 23% | 47% 30%

Diger bir konu olan c¢alisan degerlendirilmesi i¢in kullanilan sistemler analiz

edilmistir. Sirket genelinde mevcutta kullanilan araglarin sikligi birbirine yakin

degerlerde oldugu goriilmiistiir (Sekil 5.26). Calisanlarin degerlendirilmesinde

kurumlar birden fazla kaynak kullanmaktadirlar bundan dolay1 sonuclarin toplami

100% degildir.
Calisanlarin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler
48% 0
46% 1%
4%
DEGERLENDIRME 360 DERECE WEB TABANLI KiSIiLiK DIGER
MERKEZI DEGERLENDIRME ENVANTERI

Sekil 5.26 : Calisan Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler (“TS”)
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flging bir bulgu olarak ilag¢ sektdriinde “Degerlendirme Merkezi” uygulamasi ve
“Web Tabanli Kisilik Envanteri” araglart 6n plana ¢ikmaktadir. “360 Derece
Degerlendirme” sistemi ise diisiik diizeyde kullanildig: tespit edilmistir (Sekil 5.27).

Ila¢ Sirketlerinde
Cahisanlarin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler
75%
56%
31%
DEGERLENDIRME MERKEZi 360 DERECE DEGERLENDIRME WEB TABANLI KiSiLiK
ENVANTERI

Sekil 5.27 : Calisan Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler (“IS$”)

flac haricindeki sirketler ilag sirketlerinde belirgin bir sekilde ¢alisan degerlendirmesi
siirecinde farklilik gostermektedirler. Tlag haricindeki sirketler en fazla “360 Derece

Degerlendirme” sistemine basvurduklari saptanmustir (Sekil 5.28).

Ila¢ Hari¢ Sirketlerdeki
Calisanlarin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler
53%
37%
0 33%
7%
DEGERLENDIRME 360 DERECE WEB TABANLI KiSiLiK DiGER
MERKEZI DEGERLENDIRME ENVANTERI

Sekil 5.28 : Calisan Degerlendirilmesinde Kullanilan Sistemler (“ISH”)

Sirketlerde tiim siireclerin yapilandirildigi ve yonetildigi hiyerarsik yap1 sirket
organizasyon semalarina dayanmaktadir. Sirket i¢inde yayilimi ve gosterimi farklh
araglar kullanarak yapilabilmektedir. Yapilan ¢alismada sirketlerin %781 elektronik
ofis programlari ile organizasyon semalarin ¢izimini yaptiklar1 saptanmistir. Web
tizerinde online yayilim ve kullanim veritabanlar1 ile gosterimi heniiz ¢ok aktif

kullanilmadig: goriilmistiir (Sekil 5.29).
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Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag
78%
[0)
13% 9%
I 4
OFiS PROGRAMLARI iLE WEB TABANLI SiSTEMLERi iLE =~ KULLANILAN ERP VEYA iK
ON-LINE OTOMATIK GOSTERIM YAZILIMI iLE

Sekil 5.29 : Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag (“TS”)

flac sirketleri (Sekil 5.30) ve ilag haricindeki sirketlerde (Sekil 5.31) de araglarin
kullanim yiizdeleri benzerlik gostermistir. Online goOsterimine daha fazla egilim

oldugu ve sirketlerin %25°1 bu sekilde calisanlarla paylastigi belirlenmistir.

ilac Sirketlerinde
Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag
69%
25%
6%
e 000

OFiS PROGRAMLARI iLE WEB TABANLI SISTEMLERi iLE =~ KULLANILAN ERP VEYA iK
ON-LINE OTOMATIK GOSTERIM YAZILIMI iLE

Sekil 5.30 : Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag (“1S”)

flag haricindeki sirketlerde farkli olarak veritabanlarm kullammi web tabanli

sistemlerine gore daha az oldugu saptanmistir (Sekil 5.31).

ilac Haric Sirketlerdeki
Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag¢
83%
7% 10%
[ I
OFiS PROGRAMLARI iLE WEB TABANLI SISTEMLERi iLE =~ KULLANILAN ERP VEYA iK
ON-LINE OTOMATIK GOSTERIM YAZILIMI iLE

Sekil 5.31 : Sirket Organizasyon Semalarin Ciziminde Kullanilan Arag¢ (“ISH”)

Sonu¢ olarak “Sirketlerin yaklagik %80’i organizasyon semalarin ¢izimini ofis
programlar1 ile yapmaktadir, veritabanlarin ve online sistemler ise aktif olarak

kullanilmamaktadir.”
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5.2 Abdi Ibrahim IK Web Uygulamalari ve Calisanlarin Degerlendirmesi

5.2.1 Anket kapsamu ve calisan bilgileri

Genel piyasadaki E-IK uygulamalarin incelenmesi igin tiim sirketler arasinda anket
uygulanmistt ve sonuglar bir onceki boliimde verilmistir. Ayrica ¢alismaya katilan
firmalardan ilag sektoriinde faaliyet gosterenlerin i¢in ayri bir analiz yapilmistir.
Sonuglarin objektif olmasi sebebi ile ¢alisanlarin bakis agisini ve algisini 6lgmek
onemli. Bu kapsamda ila¢ sektdriinde faaliyet gosteren Abdi Ibrahim sirketin
calisanlart igin kuruma &zgii Insan Kaynaklar1 Web Uygulamalar1 adli bir anket
hazirlanmustir. Abdi Ibrahim Ilag San. ve Tic. A.S. de Ek 2 deki anket sorular1 Insan
Kaynaklar Direktorliigii ile goriisiilerek olusturulmustur. Daha sonra Bilgi Sistemleri
ve Kurumsal Iletisim Departmanlar ile goriisiilerek son hale getirilmistir. Abdi
Ibrahim ¢alisanlar1 3 gruba simiflandirilmistir. Genel Miidiirliik ¢alisanlari, Fabrika
calisanlar (isciler hari¢) ve Saha calisanlardan Bolge Satis Miidirleri hedef kitle
olarak belirlenmistir ve toplamda 660 kisiye anket erisimi saglanmistir. Her gruptan
birer kisi secilmistir ve pilot uygulama gergeklestirilmistir. Ardindan son diizeltmeler
yapilmistir, sirketin intranet sitesine anket yayinlanmistir (Sekil 5.32) ve ¢alisanlara

e-posta ile duyurulmustur. Anketin degerlendirilmesi ig¢in 10 giin siire verilmistir.

All-CE

RIS

Abdi ibrahim = Sayfalar = Defautt aspx

' ‘ Sektorel Haberler - PRl
@ Q = ‘l‘_JJ
Hakkimizda Bilgi Bankasi Duyurular Anketler

S S S

Sirket Rehberi Bizden Yansimalar Linkler Departmanlar

Anketler

Anket Ad: IK Web Uygulamalan
Anket Aciklamasi: 1K web Uygulamalan
Olusturuldugu Saat: 02.03.2010 07:57
Yanit Sayisi: 441

= Bu Anlketi vanitla

Sekil 5.32 : Abdi ibrahim ilag IK Web Uygulamalar1 Anket Erisim Sayfasi
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Anket cevaplama oran1 %67 olarak gerceklesmistir. Gruplardaki dagilim ise su
sekilde olmustur. Fabrika ¢alisanlarindan %50 geri doniis olmustur, Genel Midiirliik
calisanlar %66 oraninda anketi doldurmustur ve en aktif Saha personelini temsil eden

Bolge Miidiirlerin cevaplama orani %90 olarak gerceklesmistir.

5.2.2 E-IK uygulamalar ve ¢ahsan goriisleri

Abdi iIbrahim Ilag sirketinde is siireglerine yeni dahil edilmis ve 1 y1l gegmisi olan iki
portal mevcuttur. Bunlar AINSAN (Sekil 5.33) ve E-LEARNING. AINSAN Self
Servis projesi kapsaminda 3 modiil aktif olarak kullanilmaya alinmstir. Ik énce “E-

bordro” modiilii kullanima agilmustir, ikinci olarak “Ozliik Isleri” ve {igiincii sirada
“Izin” modiilii. ik iki modiiliin proje ydnetimi benim tarafimdan yiiriitiilmiistiir ve ii¢

aylik siirelerle tamamlanmastir.

s WL
@| NSAN Humanist Insan Kaynaklan Intranet Sistemi G)
Y

> HOSGELDINIZ

| | 504660, KANARYA ISMAIL DAUD

Portaldeki ana konu basliklar yukandaki mentde, segilen konuya ait alt konu baslklan da sol taraftaki mentide kullaniminza acik
| | olacaktr. Asafiida yirtyen streclerin durumian ile gesitii haber ve duyurulan bulabilirsiniz.

Iyi Galsmalar,

Insan Kaynaldar

= Bir iist yoneticinin onayinda bekleyen izin talebiniz
bulunmamaktadir.

Sekil 5.33 : Abdi Ibrahim AINSAN Portali

AINSAN Yonetim Sistemi ile Insan Kaynaklari siireglerinin daha etkin hale
getirilmesi, zaman ve kagit tasarrufu saglanarak, uygulamalarin verimliliinin
arttirllmas1 hedeflenmigtir. Calisanin temel verilerini tek veritabaninda toplanarak
departmanlara bilgi paylasiminin saglanmasi, bilgilerin eksiksiz ve giincel tutma
konusunda calisanlarimizdan destek alinmasi, yoneticilerin kendi ekip iiyelerinin
bilgilerini goriintiileyebilmesi amaglanmustir. “E-bordro” ara yiizii ile ¢alisanlar ilgili
aym maas zarfim1 elektronik ortamda ve geriye doniik istedikleri aydaki bilgilere
ulasabilmektedirler. “Ozliik Isleri” modiilii Kisisel Bilgiler, iletisim Bilgileri, Telefon
Bilgileri, Is Deneyimleri, Ogrenim Bilgileri, Niifus Bilgileri, Aile Bilgileri, Alinan
Egitim Bilgileri, Performans Bilgileri, Odiil/Ceza Bilgileri gibi alt modiilleri
kapsamaktadir. Eksik ve hatali gordiikleri bilgileri ekleyip degistirdikten sonra Insan
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Kaynaklarin onayma iletilmektedir. “izin” modiilii ile calisanlar hak ettikleri ve
kullandiklart yillik izin, mazeret izinlerin ve diger izinlerini goriintiilemektedirler ve
ihtiya¢ dogrultusunda talepte bulunmaktadirlar. AINSAN elektronik web uygulamasi
Abdi Ibrahim’de kullanilan Insan Kaynaklari HUMANIST yazilimma entegre

edilmistir ve sistemin isleyisi Sekil 5.34’de detayl1 olarak belirtilmistir.

ONAYINA
GONDERILIYOR

Y

ILGILI EVRAKLARIN
KOPYALARI DA IK YA
ILETILIYOR

}

IK TARAFINDAN
TALEPLER
INCELENIYOR

EVRAKLAR GELDI Mi

GELMEDI

KULLANICIYA
HATIRLATMA MAILI
GONDERILIYOR

CALISAN AINSAN OZLUK BILGILERI Mi? HIC BIRI )
BILGILERI . A " SISTEMDEN
PORTALINE 1ZIN Mi?
(HUMANIST GIRIS BORDRO MU? CIKIg
VERITABANI) !
OZLUK .
BILGILERI iZIN BORDRO
Y Y
EKSIK VEYA HATALI BILGI SISTEMDEN KULLANICI 1ZIN ILGILI AY YIL SEGIMI
VAR MI? CIKIS TALEBINDE YAPILIYOR
! BULUNUYOR
A A
BIR UST YONETICISI
ONAYLIYOR VE IK BORDRO
EKSIK VAR ISE YENI 'ONAYINA GORUNTULENIYOR
BILGI EKLENIYOR GONDERIYOR
VEYA HATALI VAR
ISE
GUNCELLENIYOR f
iK ONAYLIYOR VE
4 VERITABANINA
. ’ BILGILER ISLENIYOR
KAYDEDILIYOR VE iK

YOK 'ngﬁlﬂ}(g&w GUNCEL BILGILER
ONAY ICIN EVRAK : VERITABANINA
GEREKLILIGI VAR MI? BiL%TiE)E’\ﬂl/?)TiIFL(ME ™1 OTOMATIK OLARAK
VAPILIYOR AKTARILIYOR
A
GELDI

Sekil 5.34 : Abdi Ibrahim AINSAN Self Servis Isleyis Siireci
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Calisanlara verilmis olan kullanici ad1 ve sifre ile sisteme giris yapildiktan sonra ii¢
modiilden biri segilmektedir ve gerek duyulan islemler yapilmaktadir. Bordrosuna
goriintiisii alinmasi istendigi takdirde “E-Bordro” butonu se¢ilmektedir ve ilgili aymn
bordrosuna ulasilmaktadir. Izin talebinde bulunmak istediklerinde ise “izin” butonu
secilmektedir, izin hak edilisleri dogrultusunda izin talep edilmektedir ve bir {ist
yoneticinin  onaymna gonderilmektedir. Ozliik bilgilerinde eksik  goriilen,
degistirilmesi istenilen veya yeni bir bilgi girisi yapilmasi istendiginde “Ozliik
Bilgileri” butonu segilerek gerek duyulan islemler tamamlanmaktadir ve Insan
Kaynaklar1 onayma gonderilmektedir. Talepte bulunulan bilgi ikametgah, egitim,
evlilik, ¢ocuk, is tecriibesi, ehliyet gibi ise ilgili belge fotokopisi insan Kaynaklarina
gonderilmesi  gerekmektedir.  Belgeler  alindiginda  talepler  incelenip
onaylanmaktadir. Bu belgeler olmadiginda onay siireci bekletilmektedir. Insan
Kaynaklar tarafindan onaylanan talepler HIMANIST Insan Kaynaklar1 Bilgi

Sistemlerine otomatik olarak aktarilmaktadir.

Bir diger IK Web Uygulamas1 E-Learning platformudur (Sekil 5.35). Sirket
stratejileri dogrultusunda hedef kitle belirlenmistir ve yonetici onaylar1 ile atama
yapilmustir. E-learning kapsaminda Abdi Ibrahim E-Nocta sirket ile calismalarin
siirdiirmektedir. Calisanlar istedikleri zamanda web iizerinden kendilerine atanmis

olan egitimleri tamamlayabilmektedirler ve ardindan sinava tabi tutulmaktadirlar.

@ ABDIIBRAHIM

¥ _Iletisim Egitimler | §% Ayarlar

Gt:] Ana Sayfa > Hosgeldiniz KANARYA DAUD,

Egitim Ajandasi Etkinlikler wHatirlatmalar
w Bugiin 21 Mart 2010

Hangi stkiniikleri lstelemek stersiniz? Hertangl bir hatriama bubinamad.
< MART > Devam eden etkinlikler Heniiz baslamamig etkinlikler Bitmig ethinlikler

P S C P C C P o o wDuyurular

1 2 3 4 5 & 7 Gegerli siralama: En son girdikleriniz Ustte, Sralamay: dedistir

B 0% 10 11 13 13 14 Herhangi bir duyury buimamad),

Kategori: | TUmi | %

15 16 17 1B 18 2 g

2 B ¥ B B Y B v Anketler

Bomoa iz g e Jrmesne  Tamenlanen - Etinlkuen P —
NISAN

P s ¢ P cCccerp Temel Kocluk Becerileri Bitti E— 2z w Kullanici Profili

29 0 3 1 2 3 4 S| 2 Hasen 2008 - 31 Mart 2010

T s 7 o8 5 owo o1 o, | (tegort: Sene R AR DALD

12 13 14 15 16 17 18

% 20 2 2 23 4 5 -

X ¥ B »®» N i 2 7| Bugiiniin Lideri Bitti  — 90 Gincelle

Aldiginiz tiim egitimler: (1)
iptal Taleplerim

Sekil 5.35 : Abdi Ibrahim E-Learning Portali

Abdi Ibrahim calisanlarina uygulanan anketin ilk sorusunda yukarida bahsedilen iki

sistemin kullanim sikli1 sorgulanmistir. Anket i¢in seg¢ilen hedef kitlenin tamami
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AINSAN kullanicisidir.  Ancak ¢alisanlarm  sadece %23 sistemi siirekli
kullandiklarin1 belirtmistir, %70 ise nadiren kullandiklarini ve %7 si bu portali hig
kullanmadiklarini  séylemistir. Uygulamanin bir yil ge¢misi olmasina ragmen

calisanlar arasinda tamamiyla is siire¢lerine dahil edilmedigi sonucuna varilmistir

(Sekil 5.36).

AINSAN Portali Kullanim Sikhg

HiC

SUREKLI 1%
23%

ARADA
SIRADA
70%

Sekil 5.36 : AINSAN Portali Kullanim Siklig

Calismanin yapildigi ¢alisanlar arasinda %26’s1 kullanici olmadigini belirtmistir.
%74°1iik kullanici kitlesinden stirekli olarak E-Learning uygulamasindan ¢aliganlarin
%22’s1 siirekli faydalandigini, %41 arada sirada ve %11 ise hi¢ kullanmadigini

belirtmistir (Sekil 5.37).

E-Learning Portali Kullanim Sikhg:
KULLANICI HicC
DEGILIM 11%
26%
) ARADA
SUREKL SIRADA
22% 41%

Sekil 5.37 : E-Learning Portali Kullanim Siklig1
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Abdi Ibrahim ¢alisanlar is siireclerinde gerek duyduklari bilgileri farkli araclarla
farkli zaman araliklarinda ulasmaktadirlar (Sekil 5.38). Anket sonucunda gerek
duyduklar1 bilgilere stirekli e-posta ve telefon goriismeleri ile elde -ettikleri
saptanmustir. Ekipteki ve diger departmanlardaki is arkadaslarina, deneyerek-tecriibe
edinerek, isi yapanlardan gozlemleyerek ve arsiv dokiimantasyona bagvurmak
davraniglar1 stireklilik gostermedigini ve nadiren bu sekilde bilgiye ulagtiklar

goriilmiistiir. Isi yapanlardan gozlemleyerek ise en tercih edilmeyen arag olarak

sonuclanmustir.
Abdi ibrahim'de Bilgi Erisimi
E-POSTA ILE 68% 30% 286
TELEFON GORUSMELERI iLE 54% 44% 2k
EKIPTEKI iS ARKADASLARIMDAN 38% 58% B
DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK 35% 55% 10%
GECMIS RAPORLAR VE DOKUM. iLE..|  30% 57% 13%
iSI YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK 25% 60% 15%
DIGER DEPARTM. iS ARKADASLARI iLE 25% 65% 10%
SUREKLI ~ ARADA SIRADA ®HIC

Sekil 5.38 : Abdi ibrahim’de Bilgi Erisimi Yéntemleri ve Sikligt

Calisanlar kendi boliimdeki is arkadaslar1 ile en ¢ok yiliz yiize iletisim kurduklari

gorilmiistiir.
Abdi ibrahim'de i¢ ve Dis Miisterilerle Iletsimin
Gerceklesmesi
KENDI BOLUMUNUZDEKI i$ 5 0
ARKADASLARI iLE 2370 % A
MUSTERI VE TEDARIKCILER iLE | 18% 41% 4%
INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI iLE |10% 44% 4%
SIRKET ICINDEKI DIGER @ @ _
DEPARTMANLAR iLE 0% k0
YUZYUZE  TELEFONILE ®E-POSTA iLE

Sekil 5.39 : Abdi Ibrahim’de Bilgi Erisimi Y&ntemleri ve Siklig
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Diger 3 grup ile (Miisteri ve Tedarikgiler, IK Departmani, Sirket i¢i diger
departmanlar) genelde e-posta ve telefon ile goriistiikkleri tespit edilmistir (Sekil
5.39).

Abdi Ibrahim biinyesinde Insan Kaynaklar1 Departman tarafindan yonetilen siiregler
incelenmistir ve her IK Web uygulamalar Cizelge 5.28 de kodlanmistir. Bu basliklar
kapsaminda c¢alisanlara fiili uygulamalardan ne kadar memnun olduklar1 ve ayrica da
ne kadar onemli disiindiikleri sorgulanmistir. Yanit olg¢egi sirketlere uygulanan
anketin 3.2 sorusundaki 6’11 Likert Olgegi burada da ayni sekilde tanimlanmstir (6 -
Cok Memnununum / Cok Onemli, 5 — Memnunum / Onemli, 4 - Kismen Memnunum
/ Kismen Onemli, 3 - Pek Memnun Degilim / Pek Onemli Degil, 2 - Memnun
Degilim / Onemli Degil, 1 - Hig Memnun Degilim / Hig Onemli Degil).

Cizelge 5.28 : Abdi ibrahim IK Web Uygulamalar1

UYGULAMA

‘ UYGULAMA ACIKLAMASI

AINSAN: OZLUK BILGILERI

AINSAN: E-BORDRO

AINSAN: iZIN YONETIMI

E-LEARNING

KARTVIZIT UYGULAMASI

KiM KiMDIR SIRKET REHBERI

BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR
DOGUM VE VEFAT DUYURULARI

YAS GUNU MESAJLARI

OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI

YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI

SIRKET iCi HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI

ISE YENI BASLAYAN CALISAN DUYURULARI
ORGANIZASYON DEGISIKLIGI, ATAMA VE TERFI DUYURULARI
DENEME SURESI DEGERLENDIRME SISTEMI

KODU

O ZzIZIr|XR|e|—|T|@MmMO|O|m|>

Sonuglar degerlendirirken “Memnunum” ile “Cok Memnunum” ve “Memnun
Degilim” ile “Hi¢ Memnun Degilim” aym sekilde “Onemli” ile “Cok Onemli” ve
“Onemli Degil” ile “Hi¢ Onemli Degil” cevaplari birlestirilmistir ve o sekilde
sonuclar irdelenmistir (Sekil 5.40). Cevaplarin karsiligindaki yiizdelere gore
degerlendirme yapilmasi kritiktir ve onem teskil etmektedir. Grafiksel olarak iki
sorunun aktif kullanicilarin cevaplar1 asagida gosterilmistir. Sonuglar bir biitiin
olarak ele alindiginda 6nem ve memnuniyet seviyeleri arasinda paralellik oldugu

goriilmektedir.
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IK Web Uygulamalarindan Memnuniyet Diizeyi

Ut s e oy o A e e

90% | g% 11% 10% ...ll
12% 13% 14% 1,0, 1205 G

0, 59
80% % 219% 19%
20% oo
22%
70% 17%

60%

50%

a0% |87 84% 84% 8105 809% 79% 7896 78% 750 -

30% 67% 67% 65% 63% 0%

20%

10%
0%

Il N H L B M K J O E F C A G D

MEMNUNUM, COK MEMNUNUM KISMEN MEMNUNUM
® PEK MEMNUN DEGILIM ® MEMNUN DEGILIM HiC MEMNUN DEGILIM

Sekil 5.40 : Abdi ibrahim IK Web Uygulamalarindan Memnuniyet Diizeyi

Abdi Ibrahim c¢alisanlarinin ilk ii¢ sirada %84-%85 oranda memnun bulduklar 1K
Web uygulamalar1 “Yas Giinii Mesajlar1”, “Organizasyon Degisiklikleri, Atama ve

Terfi Duyurular1” ve “Dogum ve Vefat Duyurular1” oldugu saptanmustir.

Bu uygulamalar1 takip eden ve %75-%81 arasinda memnuniyet derecesine sahip
uygulamalar sirasiyla “Sirket Ici Haberler ve Aktiviteleri”, “AINSAN: E-Bordro”,
“Ise Yeni Baslayan Calisan Duyurular”, “Y1l Déniimii Kutlama Mesajlar1”, “Ozel

Giinler Kutlama Mesajlar1” ve “Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi” dir.

%67 ile %73 arasinda memnuniyet seviyesine sahip uygulamalar ise Kartvizit

Uygulamas1”, “Kim Kimdir Sirket Rehberi” ve “AINSAN: izin Yonetimi” dir.

Son ii¢ sirada ve %65 oranindan az memnuniyete sahip olan uygulamalar ise
“AINSAN: Ozliik Bilgileri”, “Bilgi Bankasi: Prosediir, Yonetmelikler ve Formlar”

ve “E-Learning” dir.
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IK Web Uygulamalarin Onem Derecesi

1% e e e ) T ol

11% 9
90% 0 12% goy 13% 14% 1904
16% 19%

0 16% 18% 2204 9
80% 1406 2% 229% 19%
70%
60%
50%

86% 85% 85%

0 82% 82% 81%
40/0 76% 74% 73% 73% o 70(‘y 9
30% 70% 0 69% 689% 67%
0
20%
10%
0%
N L B M O C G H A F I D K J E
ONEMLI COK ONEMLI KISMEN ONEMLI
= PEK ONEMLI DEGIL ®m ONEMLI DEGIL Hi¢ ONEMLI DEGIL

Sekil 5.41 : Abdi Ibrahim IK Web Uygulamalarin Onem Derecesi

Memnuniyette oldugu gibi 6nem agisindan degerlendirdigimizde (Sekil 5.41) ilk ii¢
sirada  %85-%86 oraninda Onemli disiindiikleri uygulamalar “Organizasyon
Degisiklikleri, Atama ve Terfi Duyurular1”, “Sirket I¢i Haberler ve Aktiviteleri” ve
“AINSAN: E-Bordro” oldugu saptanmustir.

Bu uygulamalart takip eden ve %74-%82 arasinda Onem derecesine sahip
uygulamalar sirasiyla “Ise Yeni Baslayan Calisan Duyurular”, “Deneme Siiresi
Degerlendirme Sistemi”, “AINSAN: izin Yonetimi”, “Bilgi Bankasi: Prosediir,

Yo6netmelikler ve Formlar” ve “Dogum ve Vefat Duyurular1” dir.
%70 ile %73 arasinda 6nem seviyesine sahip uygulamalar ise “AINSAN: Ozliik
Bilgileri”, “Kim Kimdir Sirket Rehberi”, “Yas Glinii Mesajlar1” ve “E-Learning” dir.

Son ii¢ sirada ve %69 oranindan az 6neme sahip olan uygulamalar ise “Y1l Doniimii
Kutlama Mesajlar1”, “Ozel Giinler Kutlama Mesajlar1” ve “Kartvizit ~ Uygulamas1”
dir.

Bu sonuglar dogrultusunda 6nem ve memnuniyet seviyeleri kariglastirilmigtir, ancak
birka¢ uygulama disinda memnuniyet ve Onem seviyeleri arasinda paralellik

olmadig1 goriilmiistiir (Cizelge 5.29).
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Cizelge 5.29 : Al IK Web Uygulamalarin Onem ve Memnuniyet Sirast

UYGULA
MA UYGULAMA ACIKLAMASI

ONEM ONEM MEMNUNi ~ MEMNUNi
SIRASI ORANI YET SIRASI  YET ORANI

KODU

N | ORGANIZASYON DEGISIKLiGi, ATAMA VE TERFi DUYURULARI 1 86% 2 84%
L | SIRKET iCI HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI 2 85% 4 81%
B | AINSAN: E-BORDRO 3 85% 5 80%
M | ISE YENI BASLAYAN CALISAN DUYURULARI 4 82% 6 79%
O | DENEME SURESI DEGERLENDIRME SISTEMI 5 82% 9 75%
C | AINSAN: iZIN YONETIMI 6 81% 12 67%
G | BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR 7 76% 14 63%
H | DOGUM VE VEFAT DUYURULARI 8 74% 3 84%
A | AINSAN: OZLUK BILGILERT 9 73% 13 65%
F | KiM KiMDIR SIRKET REHBERI 10 73% 11 67%

I | YAS GUNU MESAJLARI 11 70% 1 85%
D |E-LEARNING 12 70% 15 60%
K | YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI 13 69% 7 78%
J | OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI 14 68% 8 78%
E | KARTVIZIT UYGULAMASI 15 67% 10 73%

IK  Web Uygulamalarmi &nem ve memnuniyet seviyeleri agisindan
kariglastirdigimizda 6nem diizeyleri memnuniyet diizeylerine gére daha yiiksek olan
uygulamalar “AINSAN: Izin Yonetimi”, “Bilgi Bankas1”, “E-Leraning”, “AINSAN:
Ozliik Bilgileri”, “Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi” ve “Kim Kimdir Sirket

Rehberi” oldugu yukaridaki gizelgede agikc¢a gosterilmistir.

Ayni sekilde memnuniyet diizeyi 6nem diizeyinden daha yiiksek olan uygulamalar
ise “Yas Giinii Mesajlar1”, “Dogum ve Vefat Mesajlar1”, “Ozel Giinler Kutlama

Mesajlart”, “Y1l Dontimii Kutlama Mesajlar1” ve “ Kartvizit Uygulamas1”.

Onem ve memnuniyet oranlarinda ¢ok farklilik gdstermeyen, tutarli olan ve ilk
siralarda yer alan dort uygulama sirasiyla “Organizasyon Degisikligi, Atama ve Terfi
Duyurular”, “Ise Yeni Baslayan Calisan Duyurulari”, “Sirket i¢i Haberler ve
Aktiviteler Duyurularr” ve “AINSAN: E-Bordro” dur.

Calisanlarin yanitlar1 SPSS programi ile de ayrica degerlendirlmistir. Sadece 1 ile 6
arasinda cevap verenler ortlama hesaplamasina dahil edilmistir. Bu dogrultuda
uygulamalara ait ortalama ve cevap sayisi Cizelge 5.30’da verilmistir. Tablodaki
uygulamalarin siralamasi ortlama degere goére hem memnuniyet diizeyi hemde dnem

derecesi i¢in yapilmistir. Sekil 5.40 ve Sekil 5.41°deki siralama ile paraleldir.
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Cizelge 5.30 : Al IK Web Uygulamalarin Memnuniyet ve Onem Ortalamasi

SORU UYGULAMA Ta | CEVAP
DEGER

YAS GUNU MESAJLARI 5,27 426
DOGUM VE VEFAT DUYURULARI 5,25 432

= ORGANIZASYON DEGISIKLIGI, ATAMA VE TERFI DUYURULARI 5,25 432
~§ __ | AINSAN: E-BORDRO 5,20 414
g §= SIRKET ICi HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI 5,16 427
= := |ISE YENI BASLAYAN CALISAN DUYURULARI 514 432
Eq g OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI 5,09 417
S E YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI 5,04 414
5’ 2 KARTVIZIT UYGULAMASI 4,95 351
= g KiM KiMDIR SIRKET REHBERI 4,84 412
= > | DENEME SURESI DEGERLENDIRME SiSTEMI 4,79 327
E AINSAN: iZIN YONETIMI 4,78 395
o AINSAN: OZLUK BILGILERI 4,78 410
BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR 4,67 408
E-LEARNING 4,52 312
AINSAN: E-BORDRO 5,38 419
ORGANIZASYON DEGISIKLiGI, ATAMA VE TERFI DUYURULARI 5,37 432
SIRKET ICi HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI 5,30 433

E AINSAN: iZIN YONETIMI 5,27 417
‘_; _ ISE YENI BASLAYAN CALISAN DUYURULARI 5,18 433
§ § BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR 5,13 425
= £ |DENEME SURESI DEGERLENDIRME SISTEMI 5,09 360
5 & | AINSAN: OZLUK BILGILERI 5,03 422
= % DOGUM VE VEFAT DUYURULARI 5,00 432
=z ,5 KIiM KiMDIR SIRKET REHBERI 4,98 423
g YAS GUNU MESAJLARI 4,90 430
o E-LEARNING 4,87 338
YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI 4,86 423

OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI 4,84 429
KARTVIZIT UYGULAMASI 4,81 383

En diisiik memnuniyet diizeyi 4.52 en yiiksek ise 5.27. Ayn1 sekilde en diisiik 6nem
derecesi 4.81 en yiiksek ise 5.38. Agirlikli ortalama hesabi ile IK Web
uygulamalarina ait ortalama memnuniyet diizeyi 4.998 iken ik web uygulamalarin
onem diizeyi 5.072. Bu veriler dogrultusunda Abdi Ibrahim’deki IK Web
uygulamalarin 6nemi ve memnuniyeti 6 lizerinde ortlama 5 degere sahip oldugu ve

sonug olarak tist ¢eyrekte yer aldig1 belirlenmistir.

Ayrica SPSS programi yardimi ile 0.01 anlamli diizeyinde uygulamalarin
memnuniyet ve Onem arasindaki korelasyon incelenmistir. Cizelge 5.31°de
memnuniyet diizeyi ve dnem derecesi arasinda en yiiksek korelasyona sahip olan

uygulamalar biiyiikten kiiciige gore siralanmistir. E-learning uygulamasinda
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memnuniyet ve Onem arasinda giicli bir korelasyon oldugu goriilmiistiir. Her
uygulamaya ait korelasyon, memnuniyet ve 6nem bilgileri detaylar1 Cizelge 5.31°de

verilmistir.

Cizelge 5.31 : Al IK Web Uygulamalarin Memnuniyet ve Onem Korelasyonu

KORELA | MEMNU

UYGULAMA SYON NivET | ONEM
E-LEARNING 0,711 452 4,87
AINSAN: OZLUK BILGILERI 0,582 4,78 5,03
AINSAN: E-BORDRO 0,573 520] 5,38
DENEME SURESI DEGERLENDIRME SISTEMi 0,542 4,79 5,09
YAS GUNU MESAJLARI 0,520 5,27 4,90
AINSAN: iZIN YONETIMi 0,494 4,78 5,27
KARTVIZIT UYGULAMASI 0,493 4951 481
ORGANIZASYON DEGISIKLIGI, ATAMA VE TERFi DUYURULARI 0,464 5,25 5,37
DOGUM VE VEFAT DUYURULARI 0,450 5,25 5,00
YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI 0,410 5,04 4,86
OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI 0,408 5,09 4,84
SIRKET iCI HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI 0,386 5,16 5,30
ISE YENI BASLAYAN CALISAN DUYURULARI 0,373 514 518
BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR 0,364 4,67 5,13
KiM KiMDIR SIRKET REHBERI 0,346 484 4,98

“AINSAN: Ozlik Bilgileri”, “AINSAN: izin Yonetimi” ve “E-Learning”
uygulamalar1 Abdi Ibrahim biinyesinde bir yildan daha az bir gecmise sahiptir. Bu
web uygulamalara sirket tarafindan yapilan yatirnm maliyetleri yiliksektir. Calisanlar
tarafindan bu yeniliklerin kabullenmesi ve is siireclerinde kullanim sikliginin
arttirilmasi i¢in zaman ve iletisim unsurlart 6nem teskil etmektedir. Anketin agik
uclu sorularinda c¢alisanlarin tarafindan olumsuz goriilen alanlar agikga belirtilmistir.
Sorunlarin ve sikintilarin kok nedenlerin bulunmasina yonelik 10-12 kisilik gruplarla
workshoplarin yapilmasi planlanmistir. Calisanlarin 6nerileri de dikkatte alinarak

lyilestirme ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilmistir.

Sirket is siireclerinin tanimli olan prosediir, yonetmelikler ve kullanilan formlarin yer
aldig “Bilgi Bankas1” uygulamasindan memnuniyet orani diisiik seviyelerde oldugu
gorilmistiir. Calisanlarin aradiklart bilgi ve belgeye hizlica ulasilmasi konusunda
sikintilar oldugu ve sorun yasandigi bilgisi verilmistir. Bu kapsamda tim “Bilgi
Bankas1” alt bagliklarin detayli olarak incelenmesi ve departmanlar bazinda gerekli

diizenlemenin yapilmasi i¢in proje grubun olusturulmasi planlanmaistir.

Anket kapsaminda Abdi Ibrahim ¢alisanlarina agik uglu sorularda sorulmustur ve IK

Web Uygulamalart ile ilgili genel goriislerini ifade etmeleri istenmistir. Gelen
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cevaplar derlenmistir ve yorumlar asagida listelenmistir: “Isi kolaylastiran ve zaman
kazandiran uygulamalar”; “Kirtasiye sarfiyat1”; “IK web uygulamalarin ekip olma
duygusunu pekistiriyor”; “IK web ile her seyden haberdarim”; “Kullanici1 dostu ve
ihtiyaca cevap veren bir sistem”; “Ozel giinlerin hatirlanmasi, motivasyonun ve
bagliliginin artmasina neden olmaktadir”; “Gereksiz e-posta ve telefonlarin sayisinin
azaltmasi ve zaman kazamimi saglanmasi onemli”; “Is geregi bilgisayar basinda
gecirdigimiz zamanin fazla olmasi ile tim duyurulara web ortamindan ulasilmasi
onemli”; “Islerin daha kolay tamamlanabilmesi is akisinin hizli hale gelmesi is
yiikiiniin azalmas1”; “Merak ettiklerimi aninda 6grenebiliyorum™; “Siirekli
yenilenmeli”’; “Faydali, yaratici ve ¢alisanlari birbirleri ile diyalog halinde tutan canli

bir uygulama”; “Kurumsal kimlik i¢in 6nemli ve degerli”.

Bir onceki boliimde sirketlere uygulanan anket sonuglarin detaylari incelenmisti.
Sirketlerde var olan IK Web Uygulamalari ile Abdi ibrahim’de fiilen kullanilan
stirecler kiyaslanmigtir (Cizelge 5.32). 9 ortak uygulama oldugu saptanmistir. Ancak
piyasada fazla uygulama ornegi olmasina ragmen memnuniyet derecesi yiiksek
olduguna dair herhangi bir korelasyon bulunamamustir. Ornegin “Bilgi Bankas1”
uygulamasi sirketlerin %85°de olmasma ragmen ve Ornek alinabilecek fazlasiyla
uygulama olmasina ragmen Al bunlardan faydalanmamustir ve ¢alisan memnuniyet
diisiik seviyede oldugu saptanmistir. Buna karsin piyasada daha az uygulama
ornekleri olan siireglerde Al galisan memnuniyeti yiiksek seviyededir. Bunlar “Yas
Gilinii Mesajlar1”, “Dogum ve Vefat Duyurular”, “Organizasyon Degisikligi, Atama
ve Terfi Duyurulart” dir.

Cizelge 5.32 : Sirketlerdeki IK Web Uygulamalari ile Al Calisanlarin Goriisleri

o Al
SIRKETLER

UYGULAMA Ai ONEM  MEMNUNi

UYGULAMA ACIKLAMASI DEKI
KODU _ ORANI YET
VARLIGI
ORANI

G BILGI BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR 85% | 76% | 63%
L SIRKET ICI HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI 83% | 85% | 81%
F KiM KiMDIR SIRKET REHBERI 65% | 73% | 67%
N ORGANIZASYON DEGISIKLIGi, ATAMA VE TERFi DUYURULARI 63% | 86% | 84%
I YAS GUNU MESAJLARI 52% | 70% | 85%
H DOGUM VE VEFAT DUYURULARI 50% | 74% | 84%
E KARTVIZIT UYGULAMASI 22% | 67% | 73%
(0] DENEME SURESI DEGERLENDIRME SiSTEMI 15% | 82% | 75%

“Kartvizit Uygulamas1” ile “Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi” ¢ok fazla sayida

ornegi olmayan uygulamalardir.
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5.2.3 Ornek E-iK uygulamasi tasarim

Tez &ncesi Abdi Ibrahim sirketinde de “Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi”
mantiel kagit lizerinde yiiriitiilen bir siirecti. Sirket yonetimi tarafindan yiiksek
derecede Onemsenen ve hukuki boyutu olan bir siire¢ oldugundan anket Oncesi
detayli bir inceleme yapilmistir ve web iizerinde bir sistem tasarlanmistir. Model
Abdi Ibrahim sistemine dahil edilmistir ve tez ¢alismasi siiresince uygulanmistir ve
sonuglar bu anket ile irdelenmistir. Cok yeni bir uygulama olmasina ragmen 6nem
siralamasinda 5. yerde iken, memnuniyet sirasinda daha geride 9. yerde oldugu
saptanmistir, ancak ylizdesel olarak %75 ile iyi bir seviyede oldugu goriilmiistiir.
istem “Degerlendirme” ve “Degerlendirme Raporlar1” olarak iki baglik altinda
tasarlanmistir.  “Degerlendirme” bashigt altinda operasyon isler yapilirken
“Degerlendirme Raporlar1” basligi kapsaminda ise belirli bir kriterler dogrultusunda

degerlendirme raporlarin ve formlarin goriintiilenmesi saglanmistir.

Sistemin akist Sekil 5.42°de oldugu gibi kurgulanmistir. Calisanlarin ige giris
tarihinden itibaren 45.glinde ve 5.ayda yonetici tarafindan degerlendirme yapilmasi
ongoriilmiistiir. Caligan bilgileri HUMANIST IK Bilgi Sistemi tarafindan insan
Kaynaklar1 yetkilisi her giin “Personel Degerlendirme Listesi” ne diisen g¢alisan
listesini kontrol eder, yonetici ve iist yonetici bilgilerinde bir eksik olmadig: taktirde
isaretleyip gondermektedir. Bu sistem Humanist IK veritabani ile entegre calismakta
olup ise giris ve organizasyon ic¢indeki hiyerarsik yapt dogrultusunda

sorgulanmaktadir.

Sistem tarafindan yoneticiye degerlendirmesi yapilacak kisinin bilgileri ve link ile e-
posta gonderilmektedir. Yonetici degerlendirmeyi web ilizerinde tamamladiktan sonra
onaylamaktadir ve sistem tarafindan form pdf olarak e-postasina gonderilmektedir.
Degerlendirme formun 1slak imzali olarak Insan Kaynaklari departmanma iletilmesi
istenmektedir. Formun Insan Kaynaklarina ulastigi takdirde “Degerlendirme
Yapilmis Personel Listesi“ bashigr altinda isaretlenmektedir ve “Degerlendirme
Formu Geldi” butonuna tiklayarak form ilgili IK Yoneticisi tarafindan
incelenmektedir ve imzalandiktan sonra ¢alisanin sicil dosyasina kaldirilmaktadir.
Eger sistem tarafindan gonderilen form ii¢ gilin igerisinde ydnetici tarafindan
doldurulmasi ise “UYARI” maili gonderilmektedir ve en kisa siirede

degerlendirmenin yapilmasi i¢in hatirlatma yapilmaktadir.
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CALISAN
BILGILERI
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VERITABANI)

CALISILAN
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45 GUN VEYA 150 GUN
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HAYIR CALISAN
DEGERLENDIRIL
MESI
YAPILMIYOR

EVET

CALISAN
DEGERLENDIRILME
Si SISTEME
DUSUYOR

v
SISTEM
SORUMLUSU
CALISANIN
YONETICISINE
GONDERIYOR

A 4

YONETICI
DEGERLENDIRMEY| «
YAPIYOR

HAYIR

3 GUN ICERISINDE
DEGERLENDIRMEY] YAPTI
MI?

UYARI MAILI

DEGERLENDIRME
FORMU YONETICIYE
VE ILGILI
YETKILILERE MAIL
ILE GONDERILIYOR

A

YONETICI FORMU
IMZALIYOR VE IK YA
GONDERIYOR

A

iK FORMU ALDIKTAN
SONRA SISTEMDE
ISARETLIYOR VE
IMZALIYOR

A

FORM SICIL
DOSYASINA
KALDIRILIYOR

Sekil 5.42 : Abdi Ibrahim Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi Akist

135



Degerlendirme siirecin kontrolii ve formlarin yonetimi “Degerlendirme Raporlar1”
bashigr altindaki araglar ile yonetilmektedir. “Degerlendirme Formu Analizi”:
Belirlenen tarihler arasinda Saha, Fabrika ve Genel Miidiirliik lokasyonlari igin ayr1
ayr1 veya toplu bir sekilde asagidaki kirilimlar kapsaminda 45.gilin ve 5.ay i¢in genel
bir sorgulama yapilabilmektedir. “Uygun Degil” ve “Degerlendirilmedi” bagliklarin
karsisindaki kisiler ayrica incelenmektedir ve gerekli Onlemler alinmaktadir.
“Degerlendirme Formu Genel Raporu”: “Degerlendirme Maili Gonderilmemis”,
“Degerlendirilmedi”, “Degerlendirme Formu Ulasmadi”, “Degerlendirildi” ve
“Degerlendirme Formu Ulast1” degerlendirme durumuna bagli olarak yoneticilerin
calisanin degerlendirmesi ile ne asamada olduklar1 takibi yapilabilmektedir ve bu

dogrultuda ayrica hatirlatmalar yapilmaktadir.

“Ise Devam Bazinda Degerlendirme Raporu”: Calisanin genel degerlendirmesi
“Uygun” veya “Uygun Degil” olarak isaretlenmektedir. Bu ise devam durumu bilgisi
kapsaminda ayr1 bir detayli sorgulama asagidaki raporlama araci ile

yapilabilmektedir.

“Deneme Siiresi Degerlendirme Formu: Calisan ile ilgili yonetici tarafindan
degerlendirilen 45.glin veya 5.ay formu web lizerinden ihtiya¢ duyuldugunda hizlica

ulagilabilinmektedir.

Abdi Ibrahim’deki Bilgi Sistemleri ve Insan Kaynaklari departmanlari isbirligi
sonucunda kurulmus olan “Deneme Siiresi Degerlendirme Sistemi” c¢alisan
degerlendirme siirecinin etkinligini ve verimliligini arttirmis olup, belirlenmis
kriterler kapsaminda hizli ve dogru bir raporlama sistemi ile ge¢cmise doniik

veritabanin olusturulmasina olanak saglamstir.

Bu ¢aligmanin bir sonraki asamasinda degerlendirme formun calisan tarafindan da
goriintiilenmesi ve Abdi Ibrahim biinyesindeki ilk izlenimlerin paylasiimasi igin
platform yaratilmasi hedeflenmistir. Boylece iki tarafin da goriislerin alinmasi ile
daha ilk asamada sorunlarin varsa giderilmesi ve calisan bagliligin arttirilmasi

amaclanmustir.
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6. SONUC VE ONERILER

Rekabet; bilgi teknolojisi ve insan kaynaklari iizerinde yogunlasmaktadir. Bilgiyi ve
insan kaynaklarin1 en iyi sekilde kullanabilen isletmeler, rekabette iistiin konuma
gecmektedirler. Isletmeleri farkli kilan sey, bu faktorleri etkin olarak kullanacak
yetenege sahip isgiiclinlii temin edilmesi, gelistirilmesi ve elinde tutulmasidir. Bu
gelismeler 1s18inda insan kaynaklari fonksiyonunun kendi i¢inde de biiyiik bir
degisim ve donilisim yasamakta oldugu goriilmektedir. Bu degisim ve O6grenme
siireci igerisinde bazi seyleri yeniden tanimlamak gerekebilir. Yeniden tanimlama
stirecinde ise, elde edilen veriler farkli bakis acilar1 ile hedefe uygun ve tim
birimlerin katilmi (uzlasmasi ile) saglanarak yeniden diizenlenmelidir. insan
kaynaklar1 boliimleri, farkli disiplinlerin bir arada yasamasinda etkin iletisimle
gerekli uyumu saglarken, isletmenin kendi kiiltiirli, yonetim tarzi ve ihtiyaglarina

gore bir yontem izlemek durumundadir.

Orgiitlerin insan kaynaklari, elektronik ortam aracilig1 ile siiratle kisisel bilgilere
ulasabilmekte ve gerekli olduguna inandiklar1 degisiklikleri yapabilmektedirler. E-
insan kaynaklari, kagitsiz dosyasiz kisaca internet yolu ile is bagvurularindan, e-ise
alma (secim ile yerlestirme), e-egitim ve gelistirme (uzaktan egitim), e-performans
degerleme, e-iicretlendirme, e-is ve yetenek profillendirme, e-kariyer yonetimine
kadar bir ¢ok insan kaynaklari ile ilgili siireclerde hiz kazandirmakta, idari siireglerin
sayisint en aza indirmekte ve belki de en Onemlisi zaman faydasi yaratmaktadir.
Ayrica insan kaynaklar1 departmaninin rutin ve monoton is siireglerini azaltarak
etkinlik ile verimliligini arttirmakta, orgiit i¢in deger arz eden stratejik alanlara
yonelmesine imkan vermektedir. Istenilen zamanda istenilen bilgi ve raporlara
erisim, her an her ortamda iletisim kurabilme gibi konular tiim isletme bireyleri i¢in
Oonemli artilardir, 6zellikle de uluslararas1 boyutta farkli iilkelerde ¢alisanlar1 olan

firmalar igin E-IK ¢ok kritik bir aragtir.

Tez kapsaminda incelenen tiim kaynaklar, uygulanan anketler, yapilan bire bir

goriismeler ve degerlendirmeler sonucunda sirket basarisinda kritik rol oynayan
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insan kaynakalri yonetimin alt bilesenleri ve iliskileri bir model c¢ercevesinde

Ozetlenmistir (Sekil 5.43).

REKABET
) s ’ AVANTAJI
SIRKET YAPISI LETISMVE |
DEGERLER KOORDINASYON
FINANSAL
) e BASARI
INSAN
»  KAYNAKLARI —
YONETIMI
. . > verimLIG
MISYON VE STRATEJI VE KARAR ||
ViZYON "l HEDEFLER MEKANIZMASI
‘ GCALISAN
> BAGLILIGI
INSAN
KAYNAKALRI | o | ELEKTRONIK IK
BILGI - | UYGULAMLARI
SISTEMLERI
y A
INSAN KAYNAGI
BILGI BILGI
SISTEMLERI "] TEKNOLOJILERI
y A
VERI, SUREG,
ROSEDURLER YAZILIM DONANIM TEKNOLOJI
VE FORMLAR

Sekil 5.43 : Bilgi Teknolojileri ve Insan Kaynaklar1 Y&netimi Modeli

Sirket misyon ve vizyon dogrultusunda strtaeji ve hedefler belirlenmektedir. Sirketin
kiltiirii ve degerlerine bagh olarak aksiyonlar alinmaktadir ve kararlar verilmektedir.
Bunlarin yonetimi ise etkin iletisim ve dinamik koordinasyon ile miimkiin
olmaktadir. Karar verme slireclerinde ise analiz ve kiyaslamalar sonucunda
aksiyonlar almmaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerin ve elektronik insan
kaynakalr1 uygulamalar1 ile olusturulan veri depolari dogrultusunda bu ihtiyaclar

giderilmektedir ve yoneticilere sunulmaktadir.

Tez ¢aligmasinda konuya iligkin iki anket yapilmasi uygun goriilmiistiir. Bir tanesi
sirketlerdeki IK ydnetiiclerin degerlendirilmesine sunulmustur, bir digeri de ilag

sektoriindeki lider firma olan is giiciliniin goriisleri sorgulanmistir.

Birinci ankete 46 sirket katilim gostermistir, ikinic anket ise 440 calisan tarafindan

cevaplanmistir. Tiim sonuclar Excel yardimi ile analiz edilmistir ve yorumlanmastir.
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[k anketin incelenmesindeki baslica sonuclar1 asagidaki gibi 6zetlenmistir:

1. Insan kaynaklar1 uzmanlar sirket icinde gerek duyduklar: bilgiye siirekli olarak e-
posta, telefon ve IK yazilim sistemindeki raporlar ile ulasmaktadirlar. Daha
nadiren ise diger kisilerden yardim almaya ve ge¢misteki arsivlerden

faydalanmaya calismaktadirlar.

2. Insan Kaynaklar1 Departmani icerisinde iletisimin agirlikli olarak yiiz yiize
yapildigini, ikinci sirada e-posta iletisim aracinin kullanildigin1 ve daha az oranda
telefon goriismelerin gerceklestirildigi sonucuna varilmaktadir. Sirket icinde diger
departmanlar, miisteri ve tedarik¢ilerdeki iletisimde ise insan kaynaklari
calisanlar1 e-posta aracini oncellikli olarak kullanmaktadirlar, ardindan telefon ve
bire bir goriismeleri yapmaktadirlar. Tiim gruplar arasindaki iletisimde intranet

sisteminin etkin olarak kullanilmamaktadir.

3. Insan Kaynaklari siireglerinde sirketlerin en fazla ve siirekli olarak elektronik
hesap tablolar1, ardindan elektronik kelime iglem programi ve elektronik sunus
hazirlama programlarmi kullanmaktadirlar. Siireklilik agisindan veritabanlarin
kullanimi ikinci sirada yer almaktadir. Elektronik ¢izim programlarin kullanimi
takip  etmektedir ve nerdeyse hi¢ proje  yonetim  araglarindan

faydalanilmamaktadir.

4, Tiim IK fonksiyonlarinda elektronik proje yénetim araci ve ¢izim programlari en
az kullanilmaktadir. Sadece kariyer gelisim alaninda veritabanindan diisiik
seviyede yararlanildig1 saptanmaktadir. Insan Kaynaklari faaliyetlerinde en
yiiksek seviyede kullanilan elektronik bilgi araglart ise su sekildedir: bordro ve
ozlik islemlerinde veritabanlari; {icret ve performans yonetiminde elektronik
hesap tablolari; ise alimda kelime islem programlari; egitim ve kariyer gelisimde
iSe sunus hazirlama programlar oldugu tespit edilmektedir. Ayrica ofis
programlarin IK fonksiyonlardaki en az kullanimu sirasiyla: kelime islem ve ¢izim
programi en az bordro ve iicret siireglerinde; hesap tablolar1 en az 6zliik bilgileri,
ise alim ve Kkariyer gelisim alanlarinda; sunus hazirlama programlari en az bordo

ve 0zliik islemlerinde oldugu belirlenmektedir.
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5. Tim sirketler arasinda %75’in iizerinde sadece ofis programlari ile yiiriitiilen
fonksiyonlar Is Analizi ve Is Degerlendirme, Odiil ve Ceza, Idari ve Destek
Hizmetler, Isci Saghg ve Is Giivenligi, Personel Biitgeleme ve Norm Kadro, Is
Stiregleri, Sosyal ve Kiiltirel Hizmetler oldugu saptanmaktadir. Dis kaynak
kullaniminda en ¢ok tercih edilen is siirecler Bordro, Ozlikk Isleri, Is Giicii
Planlama ve Ise Alim oldugu tespit edilmektedir. Tiirkiye pazarindaki yabanci
firmalardan en ¢ok uygulamalar1 olan Kurumsal Entegre Is Yazilim sirketleri
SAP, ORACLE ve LOGO vyazilimlar1 oldugu goriilmiistiir, Entegre Insan
Kaynaklar1 Yazilimlardan HUMANIST ve POLDY en ¢ok kullanilanlar arasinda,
Fonksiyon Bazl1 IK Sistemlerinden ise MIKADO oldugu saptanmaktadur.

6. Sirketlerde uygulanan temel web tabanli IK siiregleri belirlenmistir. Bunlardan ilk
sirada %85 seviyesinde Bilgi bankasi, prosediir, yonetmelikler ve formlarin
yayilimi oldugu tespit edilmektedir. Son sirada ise %15 seviyesinde deneme

stiresi degerlendirme siirecinin elektronik ortamda yapilmadigi saptanmaktadir.

7. Sirket agisindan IK web uygulamalarin en 6nemli ilk bes avantaj maliyetlerin
diisiirilmesi, veri arsivinin olusturulmasi, siire¢ etkinliginin ve verimliliginin
arttirllmasi, Olciilebilir gostergeler i¢in kaliteli verinin saglanmasi, siireclerin

hizlandirilmasi ve islemlerin kolaylastirilmasi olarak belirlenmektedir.

8. Yoneticiler agisindan IK web uygulamalarin en 6nemli ilk bes avantaj hizh
raporlama ile karar verme siireclerin iyilestirilmesi, maksimum koordinasyonun
saglanmasi, siireglerin hizlandirilmas: ve islemlerin kolaylastirilmasi, siireg
etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasi, Olciilebilir gostergeler igin kaliteli

verinin saglanmasi olarak belirlenmektedir.

9. Calisanlar agisindan IK web uygulamalarin en énemli ilk bes avantaj iletisimin
giiclendirilmesi,  silireclerin hizlandirilmast ve islemlerin kolaylastirilmast,
uzaktan erisimin saglanmasi, biirokrasinin azaltilmasi, siire¢ etkinliginin ve

verimliliginin arttirilmasi olarak belirlenmektedir.
10. IK yetkililerin gériislerini incelediginde: “E-ik sayesinde calisanlara yonelik
hizmet kalitesi artmistir”, “Fonksiyonlarin entegrasyonu ve siireglerin etkinligi

bilgi teknoloji kaynaklarin dogru tanimlanmasi ve yonetilmesi ile ilgilidir”, “E-ik

uygulamalari etkin bir iletisim araci oldugu kanaatindeyim”, “Bilgi teknolojileri
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stratejik ¢Oziimlerin kaynagidir” ve “Sirket catist altinda olan herkes e-1k
uygulamalarindan olumlu yonde etkilenir” hipotezlerine katildiklarini ve olumlu
yonde goriislere sahip olduklari saptanmaktadir. Ancak “sirket ile ilgili unsurlarin
intranet ortamina aktarilmasi ¢alisanlarin olaylara ve Orgiit sorunlarina ilgisini
arttirmustir”, “IK siireglerin web ortamima aktarilmasi ik departmanlarindan bilgi
talebini en aza indirmistir” ve “IK fonksiyonlarinda kullandigim bilgi sistemleri
ihtiyaclarimi  karsiliyor, amaca uygundur” hipotezleri konusunda ¢ok

katilmadiklarin1 ve endise duyduklar1 goriilmektedir.

11.Sirketlerin ise alim siireglerinde basvurduklar1 kaynaklar sirasiyla web siteleri,
danigsmanlik sirketlerin, sirketin kendi web sayfasindaki basvurular, iletilen e-

posta ve mektuplari ve son olarak gazete ilanlari oldugu belirlenmektedir.

12.Ise alim siireclerinde sirketlerin faydalandiklar1 araglarin kullanim sikligina gore
siralamanin web siteleri, danigsmanlik sirketleri, sirketlerin kendi web sayfalari, e-

posta/mektup basvurulart ve son olarak gazete ilanlar1 oldugu belirlenmektedir.

13.Egitim gelisim siireclerinde sirketler kurum dis1 ve kurum i¢i egitimler ilk sirada
tercih ettiklerini, uzaktan egitim uygulamasina ise son sirada basvurduklari

goriilmektedir.

14.Sirket i¢inde organizasyon semalarn yayilimi ve gosterimi farkli araglar
kullanarak yapilabilmektedir. Anket sonucunda sirketlerin %78’i elektronik ofis
programlar ile organizasyon semalarin ¢izimini yaptiklar1 saptanmaktadir. Web
tizerinde online yayilim ve kullanim veritabanlar1 ile gosterimi heniiz ¢ok aktif

kullanilmadigi goriillmektedir.

Bu sonuglar sirketlerin Insan Kaynaklar1 politikalarini ve uygulamalarini yansitmisir,

Abdi Ibrahim ¢alisanlarina uygulanan anket sonuglarim ise sii sekilde dzetliyebiliriz:

1. Self servis sisteminin siirekli olarak kullanimi %23, e-learning portali ise %22

oldugu saptanmistir.

2. Abdi Ibrahim calisanlar is siireglerinde gerek duyduklar bilgilere siirekli e-posta
ve telefon gorligmeleri ile elde ettikleri saptanmistir. Ekipteki ve diger
departmanlardaki is arkadaslarina, deneyerek-tecriibe edinerek, isi yapanlardan

gozlemleyerek ve arsiv dokiimantasyona bagvurmak davranislari siireklilik
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gbstermedigini ve nadiren bu sekilde bilgiye ulastiklart goriilmiistiir. Isi

yapanlardan gozlemleyerek ise en tercih edilmeyen arag¢ olarak sonuglanmistir.

3. Calisanlar kendi boliimdeki is arkadaslari ile en ¢ok yiiz yiize iletisim kurduklar
goriilmiistiir. IK Departmani, sirket ici diger departmanlar, miisteriler ve

tedarikgiler ise genelde e-posta ve telefon ile goriistiikleri tespit edilmistir.

4. Abdi Ibrahim calisanlariin ilk ii¢ swrada memnun bulduklari IK Web
uygulamalar “Yas Gilinii Mesajlar1”, “Organizasyon Degisiklikleri, Atama ve
Terfi Duyurular” ve “Dogum ve Vefat Duyurular1” oldugu saptanmistir. Son ii¢
sirada ise “AINSAN: Ozliik Bilgileri”, “Bilgi Bankasi: Prosediir, Yonetmelikler

ve Formlar” ve “E-Learning” uygulamalar1 oldugu goriilmiistiir.

5. Memnuniyette oldugu gibi dnem agisindan degerlendirildiginde ilk ii¢ sirada
onemli diistindiikleri uygulamalar “Organizasyon Degisiklikleri, Atama ve Terfi
Duyurular”, “Sirket I¢ci Haberler ve Aktiviteleri” ve “AINSAN: E-Bordro”
oldugu saptanmistir. Son ii¢ sirada az oneme sahip olan uygulamalar ise “Yil
Doniimii Kutlama Mesajlar1”, “Ozel Giinler Kutlama Mesajlar1” ve “Kartvizit

Uygulamasi1” olarak belirtilmistir.

Gliniimiize kadar gecerliligini koruyan “calisanlarimiz  bizim en degerli
varliklarimizdir” slogani ve anlayisinin yerini artik “calisanlarimiz  hakkindaki
bilgiler bizim en 6nemli varliklarimizdir” anlayigsina birakmasi e-insan kaynaklari
yonetiminin popiilaritesini gozler Oniline sermektedir. Cagimizin temel sermayesi
olan bilgi islenebildigi oranda deger kazanmaktadir. Gelisen teknoloji ise bilgiye
erismede, depolamada, benzetimlerde bulunmada destek saglamaktadir. Orgiitler
yasayan bir organizma gibidir ve islerligini siirdiirebilmesi i¢in bir¢ok kaynaga ve bu
kaynaklarin degerlemesine ihtiyaci vardir. Kisisel ve orgiitsel gelisim, siirekli
yenilenen Ogrenen oOrgiit yapisi, seffaflik, is siireglerinin yeniden tasarimi, ve
basitlestirilmesi, standartlastirma, bolimler arasi etkin iletisim ve motivasyon
sistemin diger faydalar1 olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Elektronik ortama gecilirken
orgiit kiltiri unutulmamali, orgiitsel kiiltiir ile uyumu saglanmadan elektronik

ortama gec¢ilmemelidir.
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Firmalarin kullandiklar1 kurumsal bilgi sistemlerinde en az bulunan 6zellik ise karar
vericilerin ihtiyagc ve zevklerine uygun sekilde sorgular yapabilmeleridir. Bu
yoneticiler i¢in karar vermeyi destekleyici 6nemli bir 6zelliktir. Ciinkii yoneticiler
kendilerine sunulandan 6te kendileri icin 6zellesmis bilgilere ihtiyag duymaktadir.
Bu karar vermeyi destekleyici 6zelligin ankete katilan firmalarin kullanmis olduklari
bilgi sistemlerinde eksik olmasi kullanilan bilgi sistemlerinden yoneticilerin tam
anlami ile yararlanamamasina sebep olmaktadir. Bu nedenle bilgi sistemleri
yoneticilere yalmizca verileri gostermemeli, veriler arasinda ki iligkileri de

gostermelidir.

Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 diger birimler tarafindan da
benimsenip, uygulanip, kiiltlirlestikge; baska bir deyisle bu konudaki calismalar
arttik¢a, isletmeler daha ayrintili uygulamalara gidebileceklerdir. Insan Kaynaklari
boliimleri isletme iginde birlikte bazi seylerin yeniden tanimlanmasinda Oncii
olacaklardir. Bdylece olaylara c¢ok yonden bakabilmek, birlikte gelismek ve

O6grenmek miimkiin olacaktir.

Isletmelerin bilgi ve teknoloji alaninda yapacaklari yatirimlarin, her zaman
maliyetleri diigiirlip rekabet Uistlinliigli yaratmasit miimkiin olmamaktadir. Bilgi ve
teknolojik yapida gerceklesen degisim ayni anda insan kaynaginin niteliginde de bir
degisim yaratabilmeyi gerekli kilmaktadir. E-insan kaynaklar1 yonetiminde, insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin biiyiik bir kisminin web ortamina tasinmasi ve
gerekli alt yapinin olusturulmasinda oncelikli olarak insan kaynaginin buna hazir

olup olmamasi 6nem kazanmaktadir.

Kuskusuz E-IK’nin etkin olabilmesi, giiniimiiziin klasik ¢alisma ortamlarinin da
doniismesini gerektirmektedir. Sadece IK siirecleri degil, tiim is siirecleri elektronik
ortama aktarilmigs ve yeni iletisim teknolojileri ile desteklenmis olmasi
gerekmektedir. Bir degerlendirme siireci, modeli, teknigi ya da cergevesi, en iyi
bicimde tasarlanmig bile olsa, orgiitle verimli ve etkili bi¢imde biitiinlestirilmedikce
bir deger ifade etmez. Olgiim ve degerlendirme siiregleri, giinliik etkinlikler ve
stratejilerle entegre edilmedigi ve orgiit iginde uygulanmasini saglayacak kisiler
tarafindan tam anlamiyla benimsenmedigi ve desteklenmedigi taktirde, en iyi
orglitlerde bile basarisizlikla sonuglanacaktir. Calisanlarin kurumsal oyun planinda

katma deger yaratan yeteneklere doniistiirmek ve siirekli gelistirmek gerekmektedir.
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EKLER

EK A.1: 1.Anket: Insan Kaynaklari Siireclerinde Bilgi Teknolojilerin Kullanimi

EK A.2 : 2.Anket: Abdi Ibrahim ila¢ Insan Kaynaklar1 Web Uygulamlari
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EKA1l

1. Bolim: Sirket Demografikleri ve Dolduran Kisilerin Bilgileri

1.1 SIiRKET BiLGiSi:

|$iRKETADI: |

|SEKTOR: |

|:| YERLI

[ ] vaeanc

|:| < 500 KiSi

[ ] s00-1.000kisi
[ ] 1.000-3.000kisi
[ ] 3.000-5.000kisi
[ ] »>=s.000cisi

1.4 CALISANLARIN ORTALAMA YASI (BAZ TARiH 31.12.2009)

[ ] <sovas

[ ] s-10veL
[ ] >=1ovL

YILLIK PERSONEL DEViR ORANI (%)

1. q
(2009 YILI ISTEN AYRILAN PERSONEL / 2009 ORTALAMA CALISAN SAYISI)*100

()]

I:I <5%

[ ] s5-10%
[ ] 10-15%
[ ] 15-20%
[ ] »>=20%

1.9 SIRKET iCiNDEKi POZiSYONUNUZ:

1.10 SIiRKET iCi VE SIRKET DISI TOPLAM POZiYON DENEYiMIiNiz:

[ ] <2w
[ ] 3-sw
[ ] s-10ve
[ ] >=10+vL
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2. Boliim: IK Siireglerindeki Iletisim Kanallari, Bilgi Sistemlerinin Varlilig1,

Kullanim Diizeyi ve E-IK Uygulamalarin Seviyesi

iSLETMENIiZDE GEREK DUYDUGUNUZ BiLGILERE NASIL VE NE SIKLIKLA ELDE

ETTiGiNizi iSARETLEYiNiZ:

SUREKLI
ARADA SIRADA

TELEFON GORUSMELERI iLE

E-POSTA ILE

INSAN KAYNAKLARI YAZILIM SISTEMINDEN RAPORLAR iLE

iSi YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK

DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK

GECMIiS RAPORLAR VE DOKUMANTASYON SISTEMLERI iLE (ARSIV)

EKIPTEKi iS ARKADASLARIMDAN

DIGER DEPARTMANLARDAKI i$ ARKADASLARI iLE

HNNR(NE N

DIGER iSE BELIRTINiZ: |

iK OLARAK ASAGIDA BELIRTILEN GRUPLARLA KULLANDIGINIZ iLETiSiMi

2.2 ARACINI YUZDESEL OLARAK BELIRTINiZ:
(4 FARKLI ARACIN TOPLAMI 100% OLACAK SEKILDE iSARETLEYiNiZz)

Y0z YOZE (%)
TELEFON iLE (%)
E-POSTA iLE (%)
iNTRANET iLE (%)

TOPLAM

iNSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI iGERISINDE || 100%

SIRKET iGiNDEKi DIGER DEPARTMANLARLA [ ] 100%|

MUSTERI VE TEDARIKGILERLE || 100%|

3 iNSAN KAYNAKLARI SUREGLERINDE KULLANDIGINIZ OFiS PROGRAMLARININ
*> SIKLIGINI BELIRTiNiz:

SUREKLI
ARADA SIRADA

ELEKTRONIK KELIME iSLEM PROGRAMI (ORN: WORD)

ELEKTRONIiK HESAP TABLOLARI (ORN: EXCEL)
ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI (ORN: POWER POINT)
ELEKTRONIK CiZiM YAPAN PROGRAM (ORN: VISIO)

ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI

VERITABANI

NN EEN

DIGER iSE BELIRTINiZ:

2.4 HERiK FONKSiYONU iGiN KULLANDIGINIZ OFiS PROGRAMINI BELIRTiNiZz:

BORDRO
0zLUK BILGILERI
PERFORMANS
KARIYER GELi§iM

ELEKTRONIK KELIME iSLEM PROGRAMI (ORN: WORD)

ELEKTRONIK HESAP TABLOLARI (ORN: EXCEL)

ELEKTRONIK SUNUS HAZIRLAMA PROGRAMI (ORN: POWER POINT)

ELEKTRONIK CiZiM YAPAN PROGRAM (ORN: VISIO)

ELEKTRONIK PROJE YONETIM ARACI

VERITABANI

NN E AN

DIGER iSE BELIRTINiZ:
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iK FONKSIYONLARIN YONETiMiNDE KULLANDIGINIZ BiLGi TEKNOLOJISiNi

ENTEGRE
iK YAZILIMI
FONKSiYON BAZLI

23 iSARETLEYiNiz:

STANDART OFis
PROGRAMLARI
KURUMSAL ENTEGRE
is YAZILIMI
iK YAZILIMI
DIS KAYNAK BILGi
TEKNOLOJiSI
KULLANDIGINIZ BiLGi
TEKNOLOJISININ ADI:

BORDRO

OZLUK ISLERI

iZIN VE DEVAMSIZLIK

i$ ANALIZi VE i DEGERLENDIRME

UCRETLENDIRME

PERFRORMANS DEGERLENDIRME

i$ GUCU PLANLAMA VE ISE ALIM

EGITIM GELISTIRME

KARIYER PLANLAMA

ORGANIZASYON YAPIS|

ODUL VE CEZA

iDARI VE DESTEK HiZMETLER

iSCi SAGLIGI VE i$ GUVENLIGI

YAN HAKLAR UYGULAMALARI

PERSONEL BUTGELEME VE NORM KADRO

iS SUREGLERI

SOSYAL VE KULTUREL HiZMETLER

DIGER ISE BELIRTINiZ: |

iK TEMEL SURECLER HARICINDE INTRANET SiSTEMiNDE VAROLAN DiGER iK

UYGULAMALARINI iSARETLEYiNiZ:

SIRKET iGi HABERLER, AKTIVITELER VE BULTENLER
PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR - BiLGI BANKASI
GOREV TANIMLARI VE ORGANIZASYON SEMALARI
DOGUM, VEFAT, EVLILIK MESAJLARI

DOGUM GUNU MESAJLARI

TOPLANTI ODASI REZERVASYON SISTEMI

KARTVIZIT UYGULAMASI

CALISAN MEMNUNIYETi ANKETI

SORU-CEVAP VE ONERi SISTEMI

CALISAN BILGILERi VE iLETiSiM REHBERI

iSE ALIM, ATAMA VE TERFi DUYURULARI - KUTLAMA MESAJLARI
DENEME SURES| DEGERLENDIRME SISTEMI

DIGER iSE BELIRTINiz:

=
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3. Boliim: Kullanilan insan Kaynaklar1 Bilgi Teknolojilerinin Sirket, Y&netici

ve Calisan A¢isindan Etkisi ve Onemi

BiLGi TEKNOLOJILERINiN SiRKET, YONETICi VE CALISANLARA SAGLADIKLARI EN

ONEMLI 5 AVANTAJI AYRI AYRI BELIRTiNiZ:

MALIYETLERIN DUSURULMESI

BUROKRASININ AZALTILMAS|

SUREC ETKINLIGINiN VE VERIMLILIGIN ARTTIRILMASI

VERI ARSIVININ OLUSTURULMASI

OLCULEBILIR GOSTERGELER iCiN KALITELI VERININ SAGLANMASI
HIZLI RAPORLAMA iLE KARAR VERME SURECLERIN IYILESTIRILMESI
SUREGLERIN HIZLANDIRILMASI VE iSLEMLERIN KOLAYLASTIRILIMASI
iLETISIMIN GUCLENDIRILMESI

MAKSIMUM KOORDINASYON SAGLANMAS|

CALISAN BAGLILIGIN VE MOTIVASYONUN ARTTIRILMASI
UZAKTAN ERiSIMIN SAGLANMASI

CALISAN

LI ]
| .
LI ]
LI ]
|-
|-
|-
|-
|-
|-
|-

DIGER iSE BELIRTINiZ: |

BiLGi SISTEMLERiINiN KULLANIMINA iLiSKiN ASAGIDA BELIRTILEN GORUSLERLE
KATILIP KATILMADIGINIZI BELIRTiNiZ:

ik SUREGLERIN WEB ORTAMINA AKTARILMAS| ik DEPARTMANLARINDAN BiLGi TALEBINi EN AZA
INDIRMISTIR.

E-IK SAYESINDE CALISANLARA YONELiK HiZMET KALITESI ARTMISTIR.

E-IK UYGULAMALARI ETKIN BiR ILETiSiM ARACI OLDUGU KANAATINDEYiM.

SIRKETILE iLGILi UNSURLARIN INTRANET ORTAMINA AKTARILMASI CALISANLARIN OLAYLARA VE ORGUT
SORUNLARINA iLGISINi ARTTIRMISTIR.

BILGI TEKNOLOJILERi STRATEJIK GOZUMLERIN KAYNAGIDIR.

FONKSIYONLARIN ENTEGRASYONU VE SURECLERIN ETKINLIGi BiLGi TEKNOLOJi KAYNAKLARIN DOGRU
TANIMLANMASI VE YONETILMESI iLE iLGILIDIR.

SIRKET GATISI ALTINDA OLAN HERKES E-IK UYGULAMALARINDAN OLUMLU YONDE ETKILENiR.

iK FONKSIYONLARINDA KULLANDIGIM BiLGi SISTEMLERI iHTIYAGLARIMI KARSLIYOR, AMACA UYGUNDUR.
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4. Boliim: Insan Kaynaklari Fonksiyonlarindaki Alt Siireclerin Yonetimine

Mliskin Ornek Web Uygulamalarin Kullanimi

iSE ALIM SURECINDE FAYDALANDIGINIZ KAYNAKLARI SIKLIK ORANINA GORE

4.1 1'DEN 5'E KADAR SIRALAYINIZ:
(AYNI SIKLIK ORANINA SAHIP BiRDEN FAZLA KAYNAK OLABILIR)

|:| WEB SITELERI

[ ] DANISMANLIK SIRKETLERI
|:| SIRKTEIN KENDi WEB SAYFASI

|:| GAZETE iLANI

[ ] E-POSTAVEMEKTUP BASVURULARI

EGiTiM-GELiSiM SURECINDE FAYDALANDIGINIZ KAYNAKLARI SIKLIK ORANINA

4.2

GORE 1'DEN 3'E KADAR SIRALAYINIZ:
|:| UZAKTAN EGITiM (E-LEARNING)
|:| SIRKET iCi EGITIM
|:| SiRKET DISI EGITIM

4.3 GALISANLARI DEGERLENDIRIRKEN KULLANDIGINIZ SiSTEMi BELIRTINiZz:

|:| WEB TABANLI KiSiLiK ENVANTERI
|:| 360 DERECE DEGERLENDIRME
|:| DEGERLENDiIRME MERKEZi

|:| DIGER iSE BELIRTINiZ:

CALISANLARIN iNGiLiZCE BiLGiSiNi OLCMEK iCiN KULLANDIGINIZ YONTEMI

BELIRTINiz:
SIRKET iCi WEB TABANLI SINAV
SIRKET DISI WEB TABANLI SINAV
SIRKET ICI YAZILI SINAV
SIRKET DISI YAZILI SINAV
DIGER iSE BELIRTINIZ: |

NREEN

4.5 SIRKET iCi ORGANIZASYON SEMLARINI NASIL HAZIRLADIGINIZI BELIRTINiZ:

OFiS PROGRAMLARI iLE
KULLANILAN ERP VEYA iK YAZILIMI iLE
WEB TABANLI SISTEMLERI iLE ON-LINE OTOMATIK GOSTERIM

IREN

DIGER iSE BELIRTINIZ: |

4.6 TEZKONUSU iLE iLGiLi GORUSLERINiz:
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EKAZ2

1) KULLANDIGINIZ iK WEB UYGULAMALARIN SIKLIGINI BELIRTINiZ:

q ARADA = . KULLANICI
HIC SUREKLI A
SIRADA DEGILIM

AINSAN IK SELF SERVIS SISTEMI

E-LEARNING

2) iK WEB UYGULAMALARINDAN VE HiZMETLERINDEN NE KADAR MEMNUNSUNUZ?
1 (Hi¢ 2 3 (PEK 4 (KSIMEN 5 6 (COK T

MEMNUN (VEMNUN MEMNUN MEMNUN (MEMNUN MEMNUN "0 = =
DEGIiLiM) DEGILiM) DEGiLIM) um) um) um)

AINSAN: OZLUK BILGILERI
AINSAN: E-BORDRO

AINSAN: iZIN YONETiMi

E-LEARNING

KARTVIZIT UYGULAMASI

KiM KiMDIR SiRKET REHBERI

BiLGi BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR
DOGUM VE VEFAT DUYURULARI

YAS GUNU MESAJLARI

OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI

YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI

SIRKET iCi HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI

iSE YENi BASLAYAN CALISAN DUYURULARI

ORGANIZASYON DEGISIKLIGi, ATAMA VE TERFi DUYURULARI
DENEME SURESi DEGERLENDIRME SiSTEMI

3) iK WEB UYGULAMALARI VE HIZMETLERI SiZiN iCiN NE KADAR ONEMLI?

2 (ONEMLI .. 4 (KISMEN 5 6(COK  KULLANMI

LAMA ACIKLAMASI DEGIL) ONEMLI) (ONEMLI) ONEMLI)  YORUM

AINSAN: OZLUK BiLGILERI

AINSAN: E-BORDRO

AINSAN: iZiN YONETIMi

E-LEARNING

KARTVIZIT UYGULAMASI

KiM KiMDIR SiRKET REHBERI

BiLGi BANKASI: PROSEDUR, YONETMELIKLER VE FORMLAR
DOGUM VE VEFAT DUYURULARI

YAS GUNU MESAJLARI

OZEL GUNLER KUTLAMA MESAJLARI

YIL DONUMU KUTLAMA MESAJLARI

SIRKET iCi HABERLER VE AKTIVITELER DUYURULARI

iSE YENi BASLAYAN CALISAN DUYURULARI

ORGANIZASYON DEGISIKLIGi, ATAMA VE TERFi DUYURULARI
DENEME SURESi DEGERLENDIRME SiSTEMI

4) iK WEB UYGULAMALARI iLE iLGiLi GORUSLERINizi BELIRTiNiz:

5) KULLANMAK iSTEDiGiNiZ DIGER iK WEB UYGULAMALARINI BELIRTINiZ:

6) i$ SURECLERINDE GEREK DUYDUGUNUZ BiLGILERi NASIL VE NE SIKLIKLA ELDE ETTiGiNizi iSARETLEYiNiz:

. ARADA P p
HIC SUREKLI
SIRADA

TELEFON GORUSMELERI iLE
E-POSTA ILE

iSi YAPANLARDAN GOZLEMLEYEREK

DENEYEREK-TECRUBE EDINEREK

GECMIiS RAPORLAR VE DOKUMANTASYON SiSTEMLERI iLE (ARSIV)
EKIPTEKi i$ ARKADASLARIMDAN

DIGER DEPARTMANLARDAKI i$ ARKADASLARI iLE

7) ASAGIDA BELIRTILEN GRUPLAR ARASINDA EN COK KULLANDIGINIZ iLETi$iM ARACINI BELIRTINiZ:

P TELEFON  E-POSTA
YUZYUZE N o .OS
ILE ILE

KENDIi BOLUMUNUZDEKi i$ ARKADASLARI iLE
SIRKET iCINDEKi DIGER DEPARTMANLAR iLE
INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI iLE
MUSTERI VE TEDARIKCILER iLE

159



160



OZGECMIS

Ad Soyad: Kanarya Ismail DAUD

Dogum Yeri ve Tarihi: Bulgaristan, 29.05.1983

Adres: Mevlana Mah. Go¢men Konutlar1, Blok 3, Daire 1, Gaziosmanpasa/istanbul
Lisans Universite: Istanbul Teknik Universitesi

Yayin Listesi:

* Daud, K., Cebeci, U., 2007: Sektorlere gore ERP Se¢im Kriterlerin Belirlenmesi,
Istanbul Teknik Universitesi, Endiistri Miihendisligi Boliimii, Lisans Tezi, Istanbul

161



