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YUKLENICI INSAAT FIRMALARINDA PERSONEL YONETIMI
ENFORMASYON SISTEMININ KAVRAMSAL BOYUTTA ANALIZi

OZET

Yapmm sektoriinde {irlintin nitelikleri diger sektorlerden farkhdir. Oncelikle, tiretim
santiye ortaminda gergeklestirilir ve dogrusal bir tiretim hattindan sdzedilemez.
Ikinci olarak, iiriin gok karmagiktir ve pekgok altsistem igerir. Yapim projeleri,
binalardan kopriilere ve endiistri yapilarna dek gesitlilik g6steren genis bir skalada
yer alir. Bundan dolay iiretimde farkli ekipman ve teknikler kullamlmaktadir. Fakat
ingaat firmalarimin gtinimiizde en ¢ok kargilagtiklar1 sorunlardan biri, bu teknikleri
kullanabilecek yetismis insangticti eksikligidir. Bu nedenle firma sistemi ve
enformasyon sistemleri incelenmeden Once, genel olarak personel ydnetiminden
sozedilmistir. Bu tezin amaci, ingaat sekt6riinde yiiklenici firma olarak hizmet veren
kuruluglarda personel ydnetimi enformasyon sistemi ihtiyacimn tammianmasi ve bu
ihtiyaca cevap verebilecek sisteme baz olabilecek kavramsal bir analiz ¢aligmasi
yapilmasidir.

Birinci boliimde, yiiklenici ingaat firmalarinda personel yonetimi probleminin Gnemi
vurgulanarak problem ve arka plam1 tammlanmaktadir. Bu bdliimde ayrica tezin
kapsam ve smnirlari, amag¢ ve hedefleri ile birlikte aragtirmada izlenen ydntem
anlatilmaktadur.

Ikinci boliimde, insan kaynaklari y6petiminin bir pargasi olarak personel yonetimi
konusu incelenerek, personel yonetimi islevlerinden genel olarak s6zedilmis ve
yiklenici ingaat firmalarmda personel yonetimini difer sektorlerden farkli kilan
6zellikler konusu incelenmistir.

Ugiincii boliimde, firma genel sistemi iginde personel yonetimi islevinin diger
islevlerie iligkileri ve yiiklenici ingaat firmalarinda personel yOnetimi konusu
incelenerek genel bir yap ifade edilmistir.

Dordiincti béliimde, enformasyon sistemleri ve bilgisayar destekli enformasyon
sistemleri anlatiimaktadir. Bununla birlikte veritabam sistemlerinden ve iligkisel veri
tabanlarindan s6zedilmigtir. Bu boliimde ayrica yiiklenici ingaat firmalarmda
bilgisayar destekli personel ydnetimi enformasyon sistemi geligtirilmesi konusu
incelenmistir. Bunun yaninda konuyla ilgili yapilmig olan akademik caligma ve
modellerden ve uygulamada kullanilan personel yonetimi enformasyon sistemi
yazihmlarindan segilen Orneklerle konunun nesnel boyutu irdelenmistir. Ayrica
iilkemizin 6nde gelen dort biiyiik yiiklenici ingaat firmasmin personel ydnetimi
sistemleri analiz edilmigtir.

Son bolimde, yiiklenici ingaat firmalarinda personel ydnetimi islevlerinin
gerektirdigi enformasyon ve bu enformasyonun akigi anlatilarak Oneri akig

diyagramlar olusturulmustur.



ANALYZING PERSONNEL MANAGEMENT INFORMATION SYSTEM IN
CONCEPTUAL DIMENSION FOR THE CONSTRUCTION FIRMS

SUMMARY

In construction industry, characteristics of product is different from the other
industries. Firstly, production is on site and there is no linear production line.
Secondly, the product is very complex and consists of sub-systems. Construction
projects include different types of buildings that take place in a wide range such as
residential buildings, industrial buildings, bridges, dams, etc. Therefore, different
kinds of constructing equipment and techniques are available. But one of the main
problems that our construction firms face nowadays is the absence of qualified
people who use these techniques. As it known, buman factor is one of the three major
inputs of the building construction process, together with equipment and materials.
So, before analyzing firm system and information systems, it would be better to give
an idea about personnel management generally. The purpose of this thesis is to
define necessity of personnel management information system and to analyze
personnel management information system in conceptual dimension for the
construction firms.

In the first chapter, the importance of the personnel management problem is
emphasized. Also background, purposes, objectives, scope, and limitations of the
problem are defined in this chapter.

In the second chapter, personnel management subject is investigated as a part of
buman resources management and personnel management functions are mentioned
generally. Also characteristics of construction industry are defined.

In the third chapter, personnel management function and its relations to another
administrative functions in construction firms are mentioned in generally.

In the fourth chapter, information systems and computer based information systems
are explained. At the same time, database systems and relational databases are
mentioned. In this chapter, developing of computer based personnel management
information systems are examined in conceptual dimension. Besides some academic
and professional models are stated as examples. Also personnel management systems
of four major construction firms leader in sector are analyzed in defined steps.

In the last chapter, data that is used by construction firms for personnel management
is explained and proposal data flow diagrams are formed for the functions of the

personnel management.



1. GIRIS

1.1. Aragtirmanin Arka Plam

Insan faktoriinlin 6nemi yonetim biliminin baglangicmndan itibaren kavranmustir.
Ozellikle klasik iktisat yaklagmm ile ySnetim teorilerinin birlesmesi sonucu, igletme
‘mal ve hizmet iireten ekonomik birim’ olarak tanimlanirken, igletmenin olusumu i¢in
gerekli girdiler de tabiat, sermaye, girisimci ve emek olarak dért biiyiik gruba
ayrilmistir. Ancak bilimsel yonetim uygulamalarinm bagladig: tarihlerde bu faktérlerin
Onem siralamasi yapildifi zaman genellikle sermayenin ve yine bir insan olan
girisimcinin 6n siralarda tutuldugu goriilmektedir. (ERDOGAN, 1991, s.3.)

Endiistrilesme siireciyle birlikte Orgiitlerde insan iligkilerine agwrhk verilerek
cabisanlardan etkin bigimde yararlamlmasi geregi ortaya ¢ikmug ve bunun sonucu
olarak &zellikle 1920’lerden itibaren modern personel yonetimi dogmustur. ik
d6énemlerde, personel segimi, licretlendirme gibi smirh sayida fonksiyon igeren
personel yOnetimi alam, ilerleyen yillarda yapilan aragtrma ve meydana gelen
gelismeler (degisen teknoloji, sosyal-ekonomik kosullar, yasal diizenlemeler, gelisen
sendikal iligkiler vs.) sonucu degigim gostermeye ve gelismeye devam etmistir.

Giniimiizde insan faktorii biitiin isletmeler i¢in en 6nemli 68e haline gelmis ve
cahsanlarindan en etkin gekilde yararlanma arzusunda olan igletmeler, ¢ahganlarim
piyasada firmalarinin reklamim goniillii olarak yapacak birer i¢ miisteri olarak
algilamaya baglamglardir.

Cahsanlarmn profili ve diiglince yapilari da zamanla degismis, insanlar iglerini sadece
para kazanacaklan bir gelir kayna@i olarak degil, aym zamanda manevi doyumlan igin
ve kendilerini gergeklestirebilecekleri bir arag¢ olarak da gormeye baglamiglardir.



Yap: firetimi sektorii de tiim bu gelismelerden etkilenmistir. Oncelikle teknolojinin
gelismesiyle birlikte makinelesme artmss, baz i ve islemler gereksiz hale gelirken, bir
yandan da yeni i alanlan ve tinvanlar dogmugtur (Lift vs. makine operatérligii, CAD
sorumlusu gibi). Yap: tiretimi sektdriinde, tiim bu gelisimlerin yamsira 6zel bir durum
sO0zkonusudur. Bilindigi gibi, yapim sektoriinde ¢ahsmalar proje bazh olmakta,
dolayisiyla idari islerle ilgilenen ¢ekirdek kadro diginda sabit bir kadrodan s6z
edilememektedir. Her projede, aym hedef dogrultusunda ¢ahgan yeni bir ekip
sdzkonusu olabilmektedir. Bu durum ingaat firmalarnda her projede degisebilecek
daba esnek bir yapilanmay1 gerektirmektedir. Gliniimiizde bu organizasyonel yapmm
kurulmas:1 ve gelistirilmesi stirecinde bilgisayarlar 6nemli rol oynamaktadir. Bugiin
firma i¢inde iletisim Yerel Alan A§1-LAN (Local Area Network) adi verilen aglarla,
genel merkez ve santiyeler ile santiyelerin kendi aralarindaki veri akis1 ise Global Alan
Ag1-WAN (Wide Area Network) denen aglarla saglanabilmektedir. (BARRINGTON
ve dig., 1990, s. 299.) Dolayisiyla, bilgisayarlarin sagladigi hiz ve esnekliin, ingaat
firmalann gibi proje bazh c¢alhigarak esnek bir yapilanma gosteren isletmelerde
kullanilmasi bugiin bir zorunluluk olmustur. Buradan hareketle, firmanin biitiiniini
kapsayacak bir genel enformasyon sisteminin altsistemi olarak calisabilecek bir
personel yonetimi enformasyon sistemi kurulmasmin Snemi ortaya ¢ikmaktadir.

Insan faktorii, yap1 malzemesi ve ingaat ekipmam ile birlikte yapi iiretiminin ii¢ temel
bileseninden biridir. Insaat ekipmanlani ve yapi malzemeleri, ancak onlan dogru
kullanan bir iggiicii ile verimli olabilir. Yiiklenici ingaat firmalarmda, yap: iiretimine
dogrudan katilan igglictiniin diginda onlar1 yonetip yonlendirecek y6netimsel ve teknik
bilgiyi tiretip kullanacak insan kaynaf: gereksinimi vardir. Tiim sektorlerde oldugu
gibi, yapmm sektoriinde de insan faktdriiniin organizasyonlarin en 6nemli 63esi oldugu
fikri 21. yiizyilla birlikte gegerlilik kazanmugtir.

Yonetim isbirligini saglama, insanlar1 belli bir amaca y6neltmek i¢in kaynaklarn en
rasyonel bigimde kullamlmasidir. Insan ise, firma i¢in en degerli kaynaktr. Bundan
Otiirli personel yonetimi tartisilmaz bir Gneme sahiptir.

Personel Yonetimi organizasyonun hedefleri dogrultusunda atanan personelin kendine
ve firmaya maksimum yarar1 saglayabilecegi pozisyonda biitiinlesik bir sekilde
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yonetilmesidir. Personel ydnetimi organizasyonlar varoldugundan beri giindemde olan
bir konudur. Ancak firmalarm diger departmanlarmda oldugu gibi personel
departmanlarinda da gerekli tiim dokiiman ve yazigmalar yillarca manuel olarak
hazirlanmistir. Giiniimiizde ise personel departmanlar1 enformasyonu depolamak ve
islemek icin giderek artan bir sekilde bilgisayar destekli enformasyon sistemlerinden
yararlanmay tercih etmektedir. Bu sayede, galisanlar, i tammlari, kanunlar, sendikalar
gibi i¢ ve dig kaynakl faktérlere iligkin detayh enformasyonun depolanmasi miimkiin
olmaktadur.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, insan firma i¢in en degerli kaynaktir. Ciinkii insan,
yatrim demektir. Insanlarm verimini arttrmak i¢in yapilan egitim programlan ise
pahah ve getirisi uzun dénemde olan yatirmlardir. Oyleyse tiim sektorlerde en 6nemli
kaynak olan insanmn daha etkin yonetilmesi gerekmektedir. Ustelik yapm sektériinde
proje bazh ¢ahsma s6zkonusu oldugu igin, kullamlan insan kaynagmm nicelik ve
niteligi de dogrusal degildir. Dolaysiyla bu kaynagin daha da dikkatli kullamimas:
gerekir.

Son yillarda yapim sektoriinde de yenilikler olmug, yararlandan ekipman ve
tekniklerde, kullamlan malzemelerde artis olmugstur. Dolayisiyla bu teknolojiyi
kullanabilecek insan ihtiyaci dogmustur. Yapim sektoriindeki bu gelismelerle beraber
yap1 iiretim siirecine daha fazla insan katilmaya baglamugtir. Uzmanlagmanin artmast
sonucu, ¢alisanlarm ve ¢aligmalarm belli bir sisteme oturtulma gerekliligini meydana
cikarmgtir.

Yiiklenici ingaat firmalarinda insan kaynaklar1 denince firmanmn personel ve iggSrenleri
iceren tiim insan kaynaklar akla gelmektedir. Bu pedenle insan kaynaklar yonetimi,
personel yoOnetimi ve isgbren yOnetimini igeren kapsamh bir terim olarak
tammlanmgtr. Burada personel ile iggbren arasindaki fark, isgbrenin yapima
dogrudan katilmasi ve daha ¢ok emek yogun ¢aligmasidir. (BOZKURT, 1998, s.6.)

Yapm sektorii diginda tretim yapan firmalar bu ayrmm beyaz ve mavi yakalilar
seklinde yapar. Genel yonetim gercevesinde bu iki grup i¢in farkh politika ve stratejiler
uygulanmaktadir. Yonetim, varilmak istenen amaca dogru gidilip gidilmedigini izleyen,
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fiziksel sistemin performansim denetleyen baglica mekanizmadir. Farkh sektorlerdeki
diger firmalarda oldugu gibi, yiiklenici ingaat firmalarnda da kararlani veren Kisiler
olarak, organizasyonel yapmin farkh diizeylerinde ve farkh iglevsel alanlarda pekgok
yonetici gorev yapmaktadir. Yoneticiler kendilerine gelen enformasyonu
degerlemekte, bu deéerlemelerin sonucunda da yeni enformasyon ilretmekte ve
kararlar vermekte, bSylelikle vanlmak istenen hedef dogrultusunda firetim slirecini
kontrol etmektedirler. Dolayisiyla, enformasyon ve karar akiglarimin dogru islemesi,
organizasyonun hedeflerine varmasmda en Snemli konu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Giiniimiizde tiim firmalar teknolojinin olanaklarmdan yararlanmak durumundadir.
Boylelikle amaglarma ulasmalari daha kolay ve hizh olabilmektedir. Bunun i¢in pekgok
firmada degisim mihendisligi ¢ahgmalar1 yapilarak manuel olarak hazirlanmug
dokiimanlarin bilgisayarlara girilmesine ve firmanm tiim sisteminin yeniden g6zden
gegirilerek revize edilmesine ¢aligiimaktadr.

Enformasyon sistemleri, organizasyon iginde yonetimin karar verme (karar destek
sistemleri yardimiyla) ve kontrol iglevierini desteklemek iizere, enformasyon toplayan
veya elde eden, enformasyonu isleyen, yayan "kigi", prosediir ve kaynaklardan olugan
bir biitiindiir. Yapilan gozlemler sonucu, yapim sektoriinde yliklenici firmalarin
enformasyon toplayan veya elde eden, enformasyonu igleyen, yayan Kisi, prosediir ve
kaynaklardan olusan enformasyon sistemlerine ihtiyaglan oldugu belirlenmigtir. Bu
ihtiyacm giderilmesinde gogunlukla genel amach yazilmlarin kullamidig: veya ¢ok
detayh olmayan firmaya 6zel yazilmlar gelistirildigi saptanmustir. Uygulamada
kullamlan bu spesifik yazilmlar, firmalarm piyasadaki rekabet kaygilar nedeniyle belli
bir dereceye kadar gizlilik icermektedir. Bununla beraber verilerin tekrar tekrar
sisteme girildigi, sistemi yiikleyerek agirlagtiran ve enformasyon kalabah@mna yol agan
yazihimlarin yamsira veritabam dogru segildigi halde kavramsal kurgusu hatal
yazihmlar oldugu goriilmiigtiir. Ayrica kimi firmalarda yazihm ve donammm yeterli
oldugu ancak kullanicilarin sistemden etkin bigimde yararlanamadiklan bilinmektedir.

Buradan hareketle, yanliy yOnetimsel uygulamalar sonucu insan kaynaklan
kullaniminda dogabilecek aksakliklarm neden olabilecegi giderilmesi olanaksiz stiresel
ve ekonomik kaymplarm minimize edilebilmesi igin, insaat firmasmmn Dbiitliniini
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kapsayan bir genel enformasyon sisteminin altsistemi olarak ¢ahsabilecek bilgisayar
destekli bir insan kaynaklar1 yonetimi enformasyon sistemi kurulmasmm Snemi tekrar
ortaya ¢ikmaktadrr. Insan Kaynaklan Yonetimi icin gelistirilecek enformasyon
sisteminin altsistemlerinden birinin de personel ile ilgili olacag: diigtintilmiigt{ir.

Diizgiin isleyen bir personel yonetimi enformasyon sistemi sayesinde personel ile ilgili
yapilmas1 gereken iglevler zamannda elde edilebilen ve saflikh enformasyon -
kullanilarak dogru bir bigimde yerine getirilebilir ve yoneticilerin verilere lzh bir
sekilde ulagmasiyla elde edilen enformasyon ySnetimsel kararlarda da etkin bir sekilde
kullanlabilir. Bu sekilde enformasyon, igletmenin kisa, orta ve uzun vadelerde strateji
gelistirmesini saglayarak amaglarina ulasmasinda bir arag¢ olmus olur.

1.2. Problemin Tanimlanmasi

Yiiklenici firmalar yap: {iretimi siireci igindeki temel rollerden biri olan yapim roliinii
{istlenirler. Bu rol kapsaminda yerine getirmek durumunda olduklar y6néﬁmse1
fonksiyonlar birbirleriyle iligkili oldugu gibi, bu fonksiyonlarn ihtiyag¢ duydugu
enformasyonu organize eden sistemi olusturan ve herbir fonksiyona karsihk gelen
enformasyon sistemi bilesenlerinin de aralarindaki iligkiler tammlanarak bir biitiintin
pargasi olarak davranmalarinin sajlanmasi gerekir.

Gerek akademik, gerekse uygulamada gelistirilmis modeller i¢inde bu biitiinciil
yaklagmma sahip olanlar bulunmakla birlikte, personel yonetim islevi ve bu islevi
{istlenen enformasyon sistemi bileseninin difer iglevsel bilesenlerle olan iligkilerinin
tammlanarak biitiinlesik bir yap: iginde ele alindi bir ¢galigmaya rastlanmamugtir. Bu
analitik ¢alisma yapilmadan, nesnel boyutta bir modelin {izerine oturacag bir
kavramsal yapmin ortaya konmasi da olanakh degildir.

Yiklenici ingaat firmalarmin ihtiyag duydugu bilgisayar destekli bir enformasyon
sisteminin bilesenlerinden biri olan personel yonetim enformasyon sisteminin biitiin
i¢indeki yerini ve diger islevsel bilesenlerle olan iligkilerini analitik olarak ele alan ve
nesnel boyutta yapilacak c¢aliymalara veri olugturacak bir yaklagima dayanan
kavramsal diizeydeki mevcut gahigmalarin eksik oldugu goériilmekte olup, yiiklenici



ingaat firmalarmda enformasyon teknolojisi ile desteklenen bir personel yonetim
sistemi eksiklifi ve bunun yarattifn sorunlar ile, personel ydnetimi enformasyon
sisteminin nasil ve ne sekilde kurulmas: gerektigi problemi tegkil etmektedir.

1.3. Yiiklenici Firmalarda Personel Yonetimi Enformasyon Sistemi Modeli

Gelistirilmesi Konusunda Yapilmis Cahsmalar

Bu alanda yurtiginde yapilmis olan en ciddi ¢aligmalardan biri, ENKA Miihendislik
Grubu tarafindan geligtirilmis olan bilgisayar destekli proje yonetim sistemidir. Sebeke
bazh proje yonetim tekniklerinin daha etkin bir gekilde kullamlabilmesinin firma
bazinda gelistirilecek bir proje yonetim sistemi ile olanakh olabileceginden hareketle
gelistirilen sistem, igletme, personel ve maliyet kontrol sistemi de dahil olmak iizere bir
takim modiillerden olugmakta ve sebeke bazh proje yOnetim sistemine veri
saglamaktadir. (YAMAN, 1996, s.4.)

SANVIDO ve PAULSON tarafindan yapiimis olan ¢aligmada ise, santiyede gorev alan
personelin karar verme strasinda ihtiya¢ duyduklarn, siirece iliskin enformasyon destegi

problemi incelenmektedir.

Bu ¢aligmada, projenin gergeklestirilmesinde anahtar durumunda oldufuna inamlan
kararlarin yer aldiy bir matris olugturulmakta, sézkonusu proje i¢in bir proje kontrol
sistemi tanimlanmakta, karar verme mekanizmasi, enformasyon toplama ve alman
kararlani uygulamaya koyma slirecinde izlenecek yontem secilmekte ve santiye
enformasyon sisteminin izlenmesini saglayacak bir yontem onerilmektedir. Onerilen
yontem, formel proje kontrol sisteminden, enformel enformasyon iletisiminden ve
santiyede yapilan yapisal olmayan gozlemlerden toplanan enformasyonun sisteme
girilmesine olanak vermektedir. (SANVIDO and PAULSON, 1993, 5.701-715.)

Giintimiizde projelerin ve bu projelerin gergeklestirilmesinde kullamlan teknolojilerin
karmagikhgmn artmasi, yapim enformasyonunun biitiinlestirilmesi igin bir talep
yaratmugtir.



Sektoriin yapisindaki degigimler, pargalanmalar, pazarm globallesmesi ve memnun
edilmesi gii¢, bilingli miigteri ile rekabetin yogunlufu artrmgtir. Tasarm ve yapmm
aktivitelerin otomasyonunda hizh bir gelisim gériilmektedir.

Yeni yazihmlarm gelismesi, ag teknolojisindeki gelismeler, yapimda otomasyon ve
robot uygulamalari, enformasyon akisi i¢in yeni dil ve standartlarm geligimi,
biitlinlesme i¢in yeni olanaklar yaratmstir.

BREUER ve FISCHER, A/E/C (Architecture/Engineering/Consulting) sektdriiniin
genelde, enformasyon sistemlerinden stratejik olarak yararlanmadifim belirtmigtir.
Bununla bereber firmalar prosediir ve organizasyonlarn degistirmeden sadece
enformasyon teknolojilerini kullanmak suretiyle herhangi bir rekabet avantaji
saglayamamaktadirlar. (BREUER and FISCHER, 1994, s.52-59.)

TEICHOLZ ve FISCHER, Bilgisayarla Biitiinlesik Yapim’1 (Computer Integrated
Construction-CIC) ‘projenin her safhasi boyunca proje bilesenlerini ilgili takimlara
baglayan is siireci’ olarak tammlamaktadir. Bilgisayarla Biitiinlesik Yapim’m spesifik
yararlann zaman tasarrufu saglamasi, veri girig-gikiglarindaki hatalarn azaltmasi,
bilesenler arasmndaki iletisimi hizlandirmas1 ve takimin her {iyesi tarafindan ahmnan
enformasyonun tamamlanmasim saglamasi olarak snalanablhr (TEICHOLZ and
FISCHER, 1994, 5.117-131.)

Bilgisayarla biitiinlegik yapmmn birincil hedefleri; yiiksek presizyonlu tasarmm, hizh ve
diigiik maliyetli yapim ve etkili bir igletme yonetimi saglamaktwr. (TEICHOLZ and
FISCHER, 1994, 5.117-131.)

Sekil 1.1."de TEICHOLZ ve FROESE’nin CIC (Computer Integrated Construction)
gosterilmektedir. Sekilde tiim proje fonksiyonlari, siiregler ve modeller {i¢ boyutlu
Bilgisayar Destekli Tasarim objeleriyle tanimlanmugtir.



Sematik Tasarim Yapim (Proje) Otomatize Yapim ve

Tasarm Geligimi Planlamas1 Alt Yiiklenicilerle
Detay Tasarim Baglant1
CAD/CAE gergevesi
3D-CAD Objelerinin Uriin Modeli
Veri Yonetim Sistem Mihendisligi, LAN/WAN Iletisim
Sistemi
Maliyet ve Siire Maliyet, Takvim (Program) Isletme Yo6netimi
Tahmin Sistemi Malzeme ve Kalite Y6netim Sistemleri
Sistemi (Bakim/Onarim) (Bakim/Onarim)

Sekil 1.1. Bilgisayarla Biitiinlesik Yapim Modeli (TEICHOLZ and FROESE, 1996,
s.174-182.)

e Finlandiya ingaat sektorii “RATAS” adinda bir bilgisayarla biitiinlesik yapim
projesi lizerinde aragtirma yapmaktadir. (BJORK, 1994, s. 401-419.)

® Genig olgekli mithendislik hizmetleri i¢in “ATLAS” (BOHMS ve dig., 1996, s. *

325-337.)
e Bina tasarim ve HVAC igin “COMBINE” (DUBOIS ve dig., 1996, s. 50-59.)

e “ICON” ve “COMMIT” Avrupa’da bagarth olan farkli Glgeklerde biitiinlesik
yapmm projelerinden bazilandir. (REZGUI, 1996, s.47-60.) “ICON”
(Information/Integration for CONSstruction) projesi genel olarak ingaat sektoriinde
biitlinlesik enformasyon sistemleri i¢in bir gergeve kurulmasmnin yapilabilirligi ve
biitlinlesik veritabanlarmin geligtirilmesi i¢in bir metodoloji tasarlanmasi konularim
incelemektedir. COMMIT projesi, STEP bina gekirdek modelini iceren ICON’un
devami niteliginde bir projedir. Insaat sektdriinde, mimarhk, miihendislik,
fabrikasyon, yapmm ve igletme yOnetimi aktiviteleri uzun vadeli is politikalar: ve
cesitli amaglara sahip kat1 ekonomik birimlerdir.



FISCHER ve FROESE, bu biitiinlesmeyi 3 diizeyde agiklamaktadir. Kaynak ySnetimi,
zaman yOnetimi, dokiiman yOnetimi gibi tek bir platformda kullamlan gesitli yazilimiar
arasinda biitiinlesme “yazihm diizeyinde bitiinlesme” olarak adlandirilir. Proje
bilegenleri arasinda proje enformasyonunun paylagiimasi “sistem diizeyinde
biitiinlegme™dir. Daha genel olarak, sektdr bazinda elektronik iletisim “sektSr
diizeyinde biitiinlesme”dir. (FISCHER and FROESE, 1996, s.174-182.) Ug Boyutlu
Bilgisayar Destekli Tasarrm (3D-CAD), biitiinlesmede 6nemli bir rol oynamaktadir.
GIBSON ve BELL, bu yapry1 ‘biitlinlesik veritabam sistemi’ (IDS) olarak
adlandirmaktadir. IDS kavrami, grafik CAD verisi ile geleneksel olan tahminde,
programlamada, malzeme yOnetiminde, maliyet analizinde ve difer proje ySnetimi
fonksiyonlarinda kullamlan grafik olmayan veriyi biitiinlegtirir. (GIBSON and BELL,
1992, s. 50-59.) Bilgisayarla biitiinlesik yapmun en yiiksek diizeyi endiistriyel tesis
yapmm siireci alannda basarimustir. Tasarim-yapim-bakim siireci i¢in biitiinlesik
veritabanm Sekil 1.2.”de gosterilmistir.

—— S Stireg Akig
esis Proje Tr
) y » Diyagrami
Enformasyonu Simiilasyonu
Mithendislik Satic1 ve l
Veritabant \ Tedarikgiler Akilli P& ID’ler
B .
Boru Yontem PROJE VERITABANI
is Analizi R o
Grafik ve Obje Verisi Boru izometrikleri
Sartnameler,
Tahmin ve
2 Boyutlu CAD
Bora Parcal Cizimleri
oru Fargatart Yapim Uygulamalan
3D Ayaga Kaldirma Tesis Yonetimi
Simiilasyon (Benzesim)
Temin
Miigteri

Sekil 1.2. Tesis Biitiinlegik Veritabam Siireci



Yapim iirfiniin{i ve stire¢ enformasyonunu anlatmak i¢in ¢ok gesitli proje modelleri
bulunmaktadir. Bunlardan en dikkate deger olanlari, ISO 10303 Standartlar1 veya
STEP’tir. STEP, herhangi bir sistemden digerine (ISO Standartlari) {irlin verilerinin
aktarilmasinda kullamlan uluslararasi bir ¢aligmadr. (ISO Standard 10303-1, ISO,
1994.) Bu ¢alisma, standardize edilmis tirlin tammlarinin kiitiiphanelerinin sunumu igin
belirlenmig jenerik kaynaklarm ve yOntemlerin tanimlanmasi i¢in geligtirilmis
standartlar icerir.

Basih Kaynak Planlamasi (ERP-Enterprise Resource Planning) yaziimi, yaymlardaki
biitiinlesme ¢abalarnin meveut durumunu otaya koymaktadir. BAAN Proje modiil,
tahmin, proje planlama-programlama, biitceleme, satinalma ve dagitim gibi tiim proje
modiillerini igeren bir yapiya sahiptir. (AKBAS, 1997, s.14.)

Asagida Sekil 1.3.te BAAN proje modiili ve diger yazihmlarla veri ahgverisi
goriilmektedir.

Tahmin

Planlama Tanim Biitge

Goriintiileme

. - ] Faturalama
Ihtiyaglar L islem [——P

BAAN Uretim BAAN Dagitim BAAN Finans

Sekil 1.3. BAAN Proje Modiilii (BAAN IV Project User Manual, BAAN Co.,
Netherlands, 1997.)
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1.4. Aragtirmanin Amaclar

* Yiiklenici ingaat firmalarinda personel ySnetimi enformasyon sistemi bileseni ve bunun
diger bilegenlerle olan iligkilerinin tanimlanmasma yonelik bu ¢ahgmada, {i¢ ana amacm
gergeklestirilmesi gerekmektedir.

e Bunlardan ilki, giinfimiizde bina {iretim siirecinde personel yonetimi kapsaminda
yiriitiilmekte olan islevlerin belirlenmesidir.

o ikinci olarak, personel ySneticilerinin sdzkonusu islevlerin yiiriitiilmesi sirasmda
kargilagtiklan sorunlarin ve bu sorunlarin ¢ziilmesi siirecinde verdikleri kararlarin
belirlenmesi, bu kararlarm verilmesi sirasinda ihtiyag duyduklar1 enformasyonun
ve iceriginin ortaya konulmasidir.

® Son olarak figlincli amag, personel yOnetimi islevlerinin kendi aralarindaki ve
diger ana islevlerle olan iliskilerinin belirlenmesidir. Bu ¢aligma tammlanan
smirlari nedeniyle personel yonetimi sisteminin kavramsal boyutta analizini
icermektedir. Bir sonraki asamada bu ¢ahsmadan yine kavramsal diizeyde bir
sentez ¢ahsmasiyla bir model olusturmaya yénelik olarak yararlanilabilir ve bu
caligmaya ek olarak ileride tamamen yapim sektSriine yonelik bir model, bilgisayar
ortaminda geligtirilebilir.

Kisaca amaglar, personel yOnetimi enformasyon sistemi kurulurken gerekli
enformasyon ihtiyacnn ne olduBuna iligkin gantiye ya da firma diizeyinde
incelemelerin yapilmasi, kavramsal boyutta gereken enformasyonu, islemleri ve
¢iktilar, islevler arasindaki enformasyon ahgveris iligkilerinin saptanmasi ve buna bagh
olarak akiy diyagramlarmin olusturularak kavramsal ve mnesnel modelin
tasarlanmasmda kullanilabilecek bir gahgmann gergeklestirilmesi olarak 6zetlenebilir.
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1.5. Arastirmanm Kapsam ve Sinirlan

Bu ¢aligma kapsamunda, yiiklenici ingaat firmalarinda personel yonetimine ySnelik
sorunlarm belirlenmesi ve ¢Oziimlenmesi problemi baz alinmaktadir. Hedef alnan
yliklenici ingaat firmasi, ulusal yapmm sektdrii i¢inde Gnemli bir paya sahip olan,
dolaysiyla ciddi bir personel yonetimine ihtiya¢ duyan Slgekte bir firmadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (HRM) iki biiyiik etkinlik grubuna ayrilir: Yénetsel boyut
(administrative dimension) ve dinamik boyut (dynamic dimension). Yénetsel boyut,
personelin planlanmasi, tedariki, atanmasi, geligtirilmesi, isletmede tutulmasi
(degerlemesi, ficretlendirilmesi, giivenligi vs.) ile ilgili faaliyetlerdir. Dinamik boyut ise
insangiicii kaynaklar1 yénetiminin giidiileyici (motivational) yonii ilé ilgilidir. Bu ayrim,
kavramlagtirma ve analizde kolaylik saglamaktan Gte, tezin simrlarim belirlemekte de
yardimer olacaktir. Bu tez kapsaminda, personel ySnetiminin ySnetsel boyutundan
bahsedilecek, dinamik boyutu ilgilendiren kariyer planlama, motivasyon, liderlik, ekip
calismasi, yonetim psikolojisi, 6diillendirme ve is tatmini konular1 da kapsam diginda
tutulacaktir.

Cabismada konunun smirlandiniimas: amacs ile Sekil 1.4.’te goriildigi gibi, firma i¢in
degisken maliyet olugturan ve santiyelerde ¢aligan ve iiretimi yapan iggiler kapsam dig1
brrakilmugtir. Genellikle proje bazh ve fizik giice dayah ¢ahgan bu gegici personel
"ISGOREN" olarak amlacaktir. Yiiklenici ingaat firmasimn Genel Miidiirlikk ve bagh
kuruluglari ile Bolge ve Insaat Miidirliiklerinde 3 aydan fazla bulunmus olan ve firma
icin ¢ogunlukla sabit maliyet olugturan gahsanlar ise "PERSONEL" olarak anilacaktir.

Cahsma kosullan, ticretlendirilmeleri, yonetilme stratejileri gibi pekgok o&zellikleri
farkli olan bu gruplarla ilgili enformasyonun tutulmas: da birbirinden farkli nitelik
tastyacag: igin boyle bir smiflandirmaya gitmek ve konunun smirlandiriimas: amac ile
de bir tanesini ele almak uygun goriilmiigtiir.

Bu ¢aligma kapsaminda, insan kaynaklar1 ydnetimi terimi, personel ySnetimi ve isgéren
yonetimini iceren bir terim olarak tammlanmugtwr. Burada personel ile isgoren
arasmdaki temel fark, iggSrenin fizik giice dayah olarak, emek yogun ¢ahsmasidir.
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Yapim sektOrii disinda {iretim yapan igletmelerde bu ayrim beyaz ve mavi gomlekliler
olarak yapilmstir. Genel yOnetim gergevesinde, bu iki grup i¢in farkh yonetim
stratejileri ve farkh pekgok enformasyon kullamlmaktadir. Bu ylizden bu ¢ahsmada bu
gruplardan sadece biri ile ilgilenilmesi uygun goriilmiigtiir. (BOZKURT, 1998, s.25.)

Sekil 1.4.’te goriildiigt gibi, yiiklenici ingaat firmasimn tiim ¢abganlan i¢in gelistirdigi
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Enformasyon Sistemi’nin personele yonelik &zellesmis
boliimiinden proje bazh (d6nemsel) gahsan personel kismim ortaya koymak bu
calismanin amacidir. Santiyelerde istihdam edilen personel bazinda gergeklestirilen
islevlerin bir boliimii Genel Merkez ile, bir boliimii de santiyelerle ilgili oldugundan
ingaat firmalarmin santiyeyi ilgilendiren merkez iglevleri ile santiyelerde ger¢eklestirilen
islevler beraber ele almmugtir. |

INSAN KAYNAKLARI
Personel Yonetimi Isgbren Yonetimi
1.) Daimi Personel 2.) Proje Bazh (Dénemsel) Cahsan Personel
1.1.) Teknik Personel 2.1.) Teknik Personel (Santiye sefi vs.)

(Tasarimcy, ihale-teklif dep.dakiler) | 2.2.) Teknik Olmayan Personel (Sekreter vs.)

1.2.) Teknik Olmayan Personel Tez Kapsam
(Sekreter, halkla iliskiler uzmamn vs.)

Sekil 1.4. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda Insan Kaynaklar1 ve Tez Kapsaminda Ele
Alinan B6liim

Ayrica personel ySnetimi konusunun ‘Endiistriyel Iliskiler’ ve ‘Orgiitsel Davrams’
bdlimlerine deginilmeden, sadece yiiklenici ingaat firmalarmda yer alan islev ve
tekniklerden soz edilecektir.
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1.6. Aragtirmada izlenen Yéntem

Bu ¢aligmada oncelikle, yiiklenici insaat firmalarmin personel ydnetimi konusunda
ihtiya¢g duydugu sistem belirlenmeye gahsilmstir. Bu ihtiyacin bilgisayar destekli bir
enformasyon sistemi ile olugturulacak iligkisel bir veritabam ile kargilanabilecegi
diigtintilmiigtiir. Bu veritabamm kavramsal boyutta tammlayabilmek icin Oncelikle
literatiirden yararlanarak personel yOnetimi ve bilgisayar destekli enformasyon
sistemleri konular1 incelenmis ve mevcut modellerin analizi yapimistir. Daha sonra,
yiiklenici ingaat firmalarindaki personel ydnetiminin diger sektdrlere gore gosterdigi
farkhliklar saptanmgtir. Bu amagla iilkemizin dnde gelen yiiklenici ingaat firmalan ile
temasa gegilmistir. Literatiir aragtrmasi ile edinilen bilgiler derlenerek hangi
konularda, ne gekilde sorular sorulacad: belirlendikten sonra Personel Yonetimi Soru
Formu hazirlanmigtir. (Bkz. EK-F.)

Personel Yonetimi Soru Formu’nda sorular ‘Personel Yonetimi® ve ‘Enformasyon
Sistemleri’ konular1 baz almarak iki ana baghk altinda toplanmmgtir. Gorlisme
(miilakat) yapilacak firma hakkinda internetten ve gevredeki kaynaklardan on bilgi
ahnarak firmaya gore, gbriigmenin kapsam belirlenmistir. Yapim sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarin personel ySnetimi sistemlerini incelerken, oncelikle telefonla ilgili
kisiyle bir 6n gdriigme yapilarak, esas goriisme i¢in yer ve zaman belirlenmigtir. Daha
sonra belirlenen tarihte goriisme bizzat gergeklestirilerek firmanm personel yonetimi
enformasyon sistemine iligkin genel bilgiler alinmgtr. Firmalarin personel ySnetimi
sistemlerinin degerlendirilmesinde kullamimak {izere hazirlanmis olan ‘Personel
Yonetimi Soru Formu® ilgili kisiye brakilnmg ve firmanm personel yonetiminde
kullandigi formlar talep edilmigtir. Son adimda, bir kere daha firmaya gidilerek
doldurulmus olan soru formu ile ilgililerin hazirladig: dosya teslim ahnarak incelenmisg
ve anlasilmayan noktalarda geri doniilerek gerekli enformasyona ulagiimgtir.

Boylece hemen her konunun igleniginde literatiir aragtirmalari ile elde edilen kuramsal
bilgilerin yamsira, santiye g6zlemleri ve yiiklenici firmalarm personel departmanlarinda
yapilan incelemeler sonucu elde edilen bilgilerden de yararlamlmigtir. Yiiklenici ingaat
firmalarinda yapilan bu analizlere bagh olarak personel ydnetimi sisteminin bilesenleri
(islevleri) ve bu iglevlerin firmanin diger yonetim iglevleriyle iligkileri belirlenerek,
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bilgisayar ortamunda gelistirilecek olast bir modelin veritabam striiktiirine baz
olabilecek kavramsal altyapisi hazirlanmustir. Yiiklenici ingaat firmalarinda personel ile
ilgili iglevlerde kullamlan enformasyon akiglari belirlenmistir. Bunun igin yliklenici
ingaat firmalarmda personel yonetimi iglevinin diger islevlerle iligkileri analiz edilmigtir.

Bu asamalardan sonra, ulagilabilen akademik ve uygulamaya iligkin yazihimlar
incelenerek bir derleme ¢aligmasi yapilmig ve yapim sektdriinde personel ydnetimi

enformasyon sistemleri ile ilgili boglugun giderilmesine c¢ahsilmugtir. Arastirmada
izlenen yontemin adimlan kisaca s6yle 6zetlenebilir:

ANALIZ
e Mevcut modellerin analizi,
e Literatiir aragtirmasi,
e Santiye ve firmalardaki model ve fonksiyonlarin-igleyislerin analizi,
e Yazihmlarin analizi,

e Internet {izerinden arama galismasu.

SENTEZ
e Akis diyagramlarmin olusturulmasi (Personel yOnetimi islevleri, bu islevlerin

gergeklesmesinde gereken enformasyon ve prosesler, islevier " arasmdaki
enformasyon ahgveris iligkilerinin saptanmalari ve bunlara bagh olarak akig
diyagramlarmin olugturularak kavramsal sistemin tasarlanmas.)

Bu ¢ahsmada, personel yOnetimi problem alamnda konu ile ilgili genel bilgiler
operasyonel diizeye indirgenerek incelenmis; dogru isleyen bir enformasyon sistemine
ulasmak icin, yap: iiretiminin yapim 6ncesi hazirlk, yapmmm gergeklestirilmesi ve
yapmmn tamamlanmasi sonrasi evrelerinde kargilagilan sorunlar gézoniine almarak
sistem analizinin gergeklestirilmesi gerekliligi {izerinde de durulmugtur. Bu amagla,
yiiklenici ingaat firmalarinda bir personel ySnetimi sistemi geligtirme ¢aliymasmm nasil
olmasi gerektiginden ve adimlarindan da s6zedilmistir.
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2. YOKLENICI INSAAT FIRMALARINDA PERSONEL YONETIMI

2.1. Insan Kaynaklan Ydnetimi ve Personel Yénetimi

Yonetim, “bagkalar1 aracihigiyla isgdrme” olarak tanmlandifma gére, ydnetim
faaliyetlerinin stirdfirtilebilmesi ve dolayisiyla etkin bir bigimde yonetilebilmesi, ancak
“bagkalan” olarak adlandimlan ¢ahsanlarm varhgiyla miimkiindiir. (BINGOL, 1990,
s.1.)

Yonetimin yeni tanim, diger insanlara yapilmasi gerekli goriilen islerde yardme: ve
yoOnlendirici olmaktirr. (FAGIANO, 1997, s.3.) Bu tamma gore de, ydnetim
faaliyetlerinin siirdiiriilebilmesi yine diger insanlarn varhgmna baghdir.

Cogu insan kaynaklari faaliyetleri gelecekteki olasi problemleri ngériimleyerek 6niine
gegmektense var olan problemleri ¢6zmeyi kapsamaktadir. Birgok organizasyon, insan
kaynaklar1 ySnetimi program ve faaliyetlerinin uzun dénemdeki 6nemi gérememekte
ve insan kaynaklar1 yonetim faaliyetleri ¢ofunlukla Orgiitin ana hedefleri ve
vizyonuyla iligkisiz olmaktadir. Oysa ¢agdag ydnetim uygulamalarma bakildig1 zaman
insan kaynaklarina birinci derecede onem verildigi goriilmektedir.

Insan kaynaklan departmanmmn temel gorevinin kayitlarn tutmak, yasal uygulamalari
gergeklestirmek ve bordrolama galigmalari yapmak oldugu diisiintilmektedir. Ancak
dogru olam, insan kaynaklar1 yonetimine organizasyonun hedefini ve rekabet giicti
kaynafm gergeklestiren ana yardinci olarak bakmaktir. (BERNARDIN, 1993, 5.13.)

Glinlimliz insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisi, c¢ahsanlarm tedarikini, yeteneklerine

uygun iglere yerlestirilmelerini, egitilmelerini ve gelistirilmelerini saglayacak bir
igerigin ve politikanin saptanmasim 6ng6rmektedir. (FLIPPO, 1984, s.5.)
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Personel YOnetimi, bir Orgiitte, c¢ahsanlarm etkinlifini arttrmak amaciyla
bi¢imlendirilmig tlim orglit ¢apmdaki islevler ve faaliyetlerden olugan bir bilgi ve
uygulama setidir. (HENEMAN ve dig., 1980.) Personel yonetimi genellikle igin
uygulama kismindan sorumludur. Personel yonetimi dendifi zaman isletme
¢ahganlarna uygulanan politikalar akla gelir. Bugiin insan kaynaklar1 yonetimi, genel
yOnetim konusunun yaklagik %20’si olarak goriilmektedir. Tahminlere gére bu oran
bes yil icinde %30’a gikacaktir. Insan kaynaklarn ySnetiminin bu kadar biiyiik bir
oranda Sneme sahip olmas kilit girdi olmasindan 6Stiirtidiir. (BOZKURT, 1998, s.26.)
Ciinkii, insan olmadan {retime katilacak girdiler ¢iktiya donlisemez. Sadece
otomasyona dayah bir sistem bile insan olmadan iglemez. Ik hareketi verecek bir insan
mutlaka gerekir. Firmada bilgisayar destekli bir enformasyon sistemi de kurulsa
sistemi tasarlayan, o sisteme girecek verileri toplayan, isleyen ve yorumlayan gene
insandir. Boyle bir sistem sadece igimizi kolaylagtirir ve verimimizi arttirir. Sonugta,

her kogsul ve teknolojide en kritik 53¢ insandir.

Personel iglevlerinin geligimine gelince, personel departmam bir istihdam veya refah
faaliyeti biciminde daha Onceleri var olmasina kargin, personel ydnetiminin bir
departman statiisiinde ortaya ¢ikis kabul tarihi 1912°dir. (EILBIRT, 1959, s.356.)

Personel yonetimi, 1937 yilinda Luther GULICK tarafindan Papers on The Science of
Administration adh makalede POSDCORB (planning, organizing, staffing, directing,
coordinating, operating, raporting ve budgeting sozciiklerinin bas harflerinden
olusturulmustur) formiliinde yonetim iglevlerinden birisi olarak nitelendirilmigtir.
Ciinkii personel yonetimi, orgiitteki tiim ySneticilerin hergiin yerine getirmesi gereken
faaliyetleri igermektedir. Personel yonetimi, bu isimle bir departman olsun-olmasm,
tim Orgiitlerin yapis1 iginde yer alr. Son yillarda personel departmam yeni bir
yapilanma i¢ine girmis, insan kaynaklar1 adim alirken stratejik ySnetimsel kararlarda
s8z sahibi olmaya baglamigtir. Bunun diginda son yillarda siklikla goriilen bir uygulama
da, firmada personelle ilgili islevleri yerine getiren bir departmanin bulunmasi ile
birlikte insan kaynaklar1 konusunda damsmanlik hizmetinin disanidan almmasidir.
Boylece eleman arama, bulma, segme ve hatta yerlegtirme iglevlerinin digariya
verilmesiyle dnemli bir zaman ve maliyet kazanci saglanmakta; outsourcing yoluyla bu
islevlerin disartya kaydirildigs goriilmektedir. Destek hizmetlerinden personel tagima,
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personel bordrolama, yemek hizmetleri genellikle disaridan ahnan hizmetlere 6rnek
olarak gosterilebilir. Sekil 2.1°de goriildiigi gibi, Personel Yonetimi Modeli’ne
gelince, sistem yaklagimmna gore personel yonetimini ¢evresi ile beraber ele almak
gerekmektedir.

DIS ETKILER
YASALAR TEKNOLOJ SENDIKALAR ISGUCO
0 0 It | -
Personel Yonetimi Islevleri Orgiitsel Amaglar
Personel Planlama Verimlilik (Yiksek
Personel- Tedariki - Segimi Personel Yonetimi bagarmm, minimum
Personel Kayrtlar: Istatistiklerinin Amaglan devir oran1, minimum
Hazirlanmast Nitelikli personeli gekmek devamsizlik)
Personel Egitimi Geligtirme P personcli orgiitte tutabilmek P Calisma yasam1
Performans DeBerleme Personeli giidiilemek kalitesi (Ytiksek ig
Ucretleme tatmini, minimum
Saghk ve Is Gavenligi kaza, ige baghlik)
: Sosyal Yardim veHizmetler | B

Sekil 2.1. Personel Yénetimi Modeli (ALDEMIR ve dig., 1996, s.7.)

Sekil 2.2.°de, Oncelikle personel departmanmmn kurmay bir isleve sahip oldugu
goriilmektedir. Personel departmani, her oOrgiitte konumuna, yetkisine, orgiitiin
¢apina, yapismna gore farklhiliklar g6stermektedir.

PERSONEL GENEL
BOLUMU <4— MUDURLUK
v v v
FINANS URETIM SATIS TEDARIK
BOLUMU BOLUMO BOLUMU BOLUMU

Sekil 2.2. Personel Departmanmm Orgiitsel Iliskiler Igindeki Yeri (BINGOL,1990,
5.12)
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Tablo 2.1.’de goriildiigii gibi gevre faktSriinii, orgiit i¢ faktorlerinin meydana getirdigi
i¢ cevre (micro-environment) ve personel ySnetimini dolayh olarak etkileyen isgiicii
pazari, ekonomik, kiilttirel, hukuki ve siyasal kogullar gibi faktSrlerden olusan dig
¢evre (macro-environment) olarak ayirmak ve incelemek daha dogru olacaktir.

Tablo 2.1. Orgiit Yapisim Etkileyen Cevre Faktorleri

A. IC CEVRE FAKTORLERI B. DIS CEVRE FAKTORLERI
o Isletmenin Biyiikligi o Teknoloji
® Mal ve Hizmet Uretimindeki e Sendikalar

Kararsizliklar e Yasalar

® Yoneticiler Arasmdaki fligkilerin Durumu | ® Ekonomik Durum

® Giiglii Bir Sendikanin Varhg1 ® Toplumda Cahsmaya Verilen
® Yonetim Felsefesi Deger
e Orgiit Kiiltiirii e Politik Istikrar

2.1.1. Endiistriyel Uretimin ve Yapi Uretiminin Genel Yapisi

Endiistrilesmis yap: {iretiminin karakteristikleri; igbSliimii, iglemlerin siralanmas,
kesintisiz ve stirekli tiretim, islemlerin tekran ve uzmanlagma, standartlagma ve tiretim
slireci boyunca uygun tasarim ve yonetimdir. Endiistrilegmis tiretimin temel dzellikleri
bilindigi gibi, isbolimi, iglemlerin siralanmasi, kesintisiz ve stirekli firetim, iglemlerin
tekran ve bunun sonucu uzmanlagma, uzmanlagma sonucu makinalagsma,
standartlagtirma, standartlagtirma sonucu kaynak israfinin minimize edilmesi (minimum
fire) - tiretkenligin artmas, {iretim siireci boyunca y6netim fonksiyonlarinin (planlama,
orgiitleme, koordinasyon, yiiriitme, denetim) yerine getirilmesi olarak ifade
edilmektedir.

Endiistriyel tiretimin gereklilikleri standartlagtrma ve rasyonellesme sonucu boyut,
detay ve kalite agisindan tip sayisinin azaltilmasi, siirecin stirekliliginin salanmas, akis
hattmin kesilmemesi, seri {iretim ve stoklamadir. Kapah yerlerde iiretimin sézkonusu
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oldugu durumlarda endiistrilegmis sistemlere gecis ¢ok daha kolay olmugtur. Ancak
ingaat iginde agik havada iiretim s6zkonusu oldugu ve iretim sfirecini etkileyen
pekgok parametre oldugu i¢in endiistriyel tiretimin en dnemli 6zelligi olan akig hattinin
stireklilifi pek sdzkonusu olmamaktadir. Yapim sektSriiniin difer sektOrlerden
farkhlagmasina yol agan bu durum yapm sektdriindeki personel yonetiminin de diger
sektorlerdekinden farkh olmasma neden olmaktadir. Uretim her zaman planlandig gibi
ve kesintisiz yapilamamakta; bu durum da santiyelerdeki ¢ahsanlan etkilemektedir.

Giiniimiizde yapim sektdriinde de diger sektdrlerde oldugu gibi rasyonellesme sonucu
prefabrikasyon ve bunun sonucu toplu konut uygulamalar gibi uygulamalar goriilse de
6ziinde ingaat iginde firetim, siparis tipidir. Stofa tiretim yoktur. Uretim, talebin
gelmesiyle, siparis {izerine baglar. Uretim her defasinda kendine &zgiidiir. Geriye
doniigler ve hatalarin telafisi zordur.

Ayrica bir ingaat isinde ig kapsam, {irliniin nitelikleri standart degildir, her defasinda
mal sahibi tarafindan belirlenir. Her ingaat iginde farkh niteliklerde is yapilmasi her
defasinda farkh niteliklere sahip, farkh sayida eleman istihdam etmeyi gerektirir. Bu
da, yapim sektoriindeki personel yOnetiminin de difer sektdrlerdekinden farkh
olmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla isin nitelifine gore eleman aranacak, segilecek,
gerekirse egitilecek, resmi islemleri yapilacak, istihdam edilecek ve proje bitiminde
baska yerde gérev verilemiyorsa igten ¢ikartilmasi gerekecektir. Bagka bir ig igin
gerekirse tekrar baglanti kurulacaktir. Bu da, yapim sektdriine 8zgii bir durum olan
proje bazh g¢ahsmanin sonuclarindandir. Bunun personel yOnetimine yansimasi
donemsel galiymanm sézkonusu olmasi geklindedir.

Yapim sektorii diginda yer alan sektérlerde faaliyet gosteren isletmelerde i ana islev
srastyla girdilerin tedariki, tiretim ve {irliniin siirlimii (dagitim, satma, pazarlama)
seklindedir. Ancak ingaat isletmelerinde bu islevler sirasiyla siirim (igin temini),
tedarik (malzeme, ekipman, insan giicli ve finansman olarak girdilerin temini) ve
tiretim (girdilerin nihai iiriin olan yapiya doniigmesi) seklinde yerine getirilir. Bu durum
personel iglevlerinden personel planlamasim etkilemektedir. Ciinkli iy alinmadan kag
personelin galiymas: gerektigi planlanamaz, isin ahnmas: ve eleman tedariki arasindaki
stire ¢ok kisithdir ve iyi degerlendirilmesi gerekir. Bu noktada oncelikle daha 6nceki
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projelerde beraber calighifimz ve memmun kaldifimz elemanlara lzh bir gekilde
ulagmak s6zkonusudur. Bunun i¢in ingaat firmasmn bir veritabam olmasi isini gok
kolaylagtimaktadir.

2.1.2. Uretimin Temel Girdisi Olarak Personel

Insan faktdrii, yap1 malzemesi ve insaat ekipmam ile birlikte yap: {iretiminin G¢ temel
bileseninden biridir. Herhangi bir drgiitte personel denildiginde;

® Yonetici personel (iist, orta, alt basamak yoneticileri),

Yonetilen personel (isgiler, memurlar),

Isletmenin amaglarmm gergeklesmesine dolayh katki veren personel (hizmetli,
bekgi, sofor vs.),
Teknik personel (doktor, mithendis, mimar gibi meslek adamlarr),

e Damgman personel (miifettis, avukat vs.)

anlagilabilir. (ALDEMIR ve dig., 1996, s.19.) Bu begsli personel ayrmm farkh kriterler
baz alinarak arttirilip azaltilabilir. Ornegin, beyin giictine dayah ¢alisanlar beyaz yakals,
fizik giicline dayah gahsanlar mavi yakal: olarak simiflandinlabilir. Firma igin degisken
maliyet olusturan ve birim fiyat-yevmiye esasma gore santiyelerde proje bazh ¢alisan
gecici personel "iggdren/ igci/ emeksi" olarak amhrken, yiiklenici ingaat firmasinn
Genel Midiirliik ve bagh kuruluslan ile Bolge ve ingaat Miidirliiklerinde 3 aydan

fazla bulunmus olan ve firma igin ¢ogunlukla sabit maliyet olusturan g¢ahsanlar
"personel" olarak amlabilir.

Cahsma siirelerine gore fcretlendirilmeleri Olgiit almr ise, saat esash g¢aliganlar
(genellikle 6renciler ve yar1 zamanh ¢ahsanlar), giindelikgi, haftalik¢i, ayhk¢1 (maag
esash galiganlar) olarak ayrilabilir. Zamana baimh olmadan tcret alanlar ise gotiirii
usulii ¢aliganlardir. Ayrica ¢ahsma siirelerine goére, kadrolu veya sozlegsmeli tam giin
¢ahsanlar, donemsel ¢ahganlar, yar1 zamanh (part-time) ¢alisanlar gibi bir ayrima
gidilebilir. Belli bir zaman diliminde (d6nem) ¢ahsanlar “dénemsel ¢aliganlar” olarak
adlandmhr. Ornegin, tarm, turizm ve insaat sektorlerinde donemsel g¢alsma
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sdzkonusudur. Elemanlar belli bir dSnem (mevsim veya bir proje sfiresi) boyunca
calismaktadirlar.

2.1.3. Personel Yonetiminde Yer Alan Temel islevier

Giinfimiizde firma temelinde personel yonetimi kapsaminda yiiriitiilmekte olan temel
islevler sunlardar:

Personel Planlama

Personel Tedariki ve Personel Secimi

Personel Kayitlan ve Istatistiklerinin Hazirlanmasi
Personel Egitimi ve Gelistirme

Performans Degerleme

Ucretleme

Saghk ve Is Giivenligi

Sosyal Yardim ve Hizmetler

NS0k RDND -

Giinlimiizde en 6nemli kaynak olan insanin en etkin bigimde ySnetilmesi igin biitiin bu
islevlerin nasil ger¢eklestiginden s6z etmek gerekir.

2.1.3.1. Personel Planlama

Personel planlamasi, isletmenin gereksinim duydugu isgiiclini 6ngoriimleyerek bu
gereksinimi kargilamak igin gerekli igleri agama asama diizenleme siirecidir. Bu,
isletme faaliyetlerinin aksaksiz yiiriitiilebilmesi i¢in ve iiretim gabalarim desteklemek
iizere, gelecekte gereksinme duyulacak zaman ve yerde, belirli nicelik ve nitelikte
personel saglanmasim ifade etmektedir. Belli bir donemde, isletmede gereginden fazla
eleman bulunmasi mal ve hizmet maliyetlerine gereksiz yiikk bindirerek igletmenin
piyasadaki rekabet giiciinli olumsuz etkilerken, gereginden az personelle galigma da
mal ve hizmet firetiminde aksamalara ve sipariglerin zamaninda karstlanamamasi
sonucu miigteri kayiplarina yol agabilir. Buradan hareketle, isletme planlarinm bir
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pargasi olarak sistemli bir personel planlamas: isletmeler agismdan biiylik Snem
tagimaktadir.

Bir planlamanin olmadig1, adama gore ig felsefesinin hakim oldugu isletmelerin bagarih
olmasi miimkiin degildir. Personel planlamasi yapmay1 gerektiren nedenler sdyle
siralanabilir:

o Insan kaynaklarmmdaki i¢ degisiklikler,

e Bosalan kadrolarin zamaninda duyurulmasi,

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kogsullarina uyum saglamak,

e Mevcut galbsanlarin egitim ve geligtirilmeleri suretiyle kendilerine ve igletmeye
yararh olmalarinin saglanmasi,

® Degisen sosyal kosullara uyum saglamak,

® Yasal diizenlemeleri g6zoniine alarak personel planlarm revize etmek,

® Yeni iggorenlerin bulunmasi ve ige alinmasi.
Personel planlamasi iki amagla yapilir:

® Yapilacak tahmin ve planlarla belli zaman ve yerde en uygun say1 ve nitelikte
eleman bulundurulmas,

e Halihazirda isletmede gahgmakta olan personelin bilgi, beceri ve yeteneklerinden
en etkin bigimde yararlanmak.

Personel Planlama Siireci

Personel planlama siireci OngOriimleme, programlama ve degerleme-kontrol
asamalarindan olugur.

e Ongoriimleme: Gelecekte isletmenin ne kadar personele ihtiyag duyacagmi

(personel talebi), bu donemde igletmenin ne kadar elemana sahip olacagmm
(personel arzi) ve arz-talep arasindaki farki tahmin etme siirecidir.
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Ongoriimlemede yer alan ana baghklar, personel talebinin, personel arzinm ve
personel devir oranmnin Sngoriimlenmesidir. (LEAP and CRINO, 1993, 5.57.)

e Programlama: Programlama siirecinde Oncelikle personel planlamas: amaglari
saptanr. Bu amaglar saptanrken ana hareket noktas,, personel
dngoriimlenmesidir. Ongdriimleme sonucuna gore, Srnefin personel talebi arzdan
fazla ise arz1 arttiracak veya talebi azaltacak amagclar saptanmahdir. Bu agamada
Ongoriimleme agamasi Gnemli rol oynar. Daha sonra saptanan her amag igin
miimkiin oldufunca ¢ok alternatif iiretilir. Alternatiflerin degerlendirilmesinde,
bilgisayar yardimiyla simiillasyon ve ama¢ programlari gibi modeller
kullamlabilmektedir. Sonugta, kabul edilen alternatif eylem planlarma
doniistiirtillir. Eylem planlan, amaglan, ana faaliyet ve programlar, siireyi,
sorumlu Kkisileri, personel, malzeme, ekipman, sermaye, bilgi gibi kaynaklar
gosteren planlardir.

o Degerleme ve Kontrol: Siirekli ve belli terminlerde yapilmasi geréken bir
faaliyettir. Elde edilen enformasyon geri bildirimde kullanilir.

Planlamanm etkinligi verimlilik lgiitleri, personel maliyetleri, her is grubunda personel
sayilari, personel hareketleri, aday bulma ve segme oranlar, terfi ve transfer oranlar,
bos pozisyonlann doldurmada gegirilen siire gibi Slgiitlere gore degerlendirilmelidir.
Personel planlamasmin firma diizeyindeki etkinliginin degerlendirmesi firmaya dogru
zamanda, dogru yerde, dogru say1 ve nitelikte eleman saglayip saglayamamasma
bakilarak yapilabilir.

Personel planlamasinin makro diizeyde etkinligi ise, isletmenin personel ihtiyacim
Ongoriimleyerck degisen dis ¢evre kosullarina uyum saglamasina yardimei olmasina

bakilarak degerlendirilebilir. (ALDEMIR ve dig., 1996, s.55.)

Degerleme ve kontrol kapsaminda yer alan ana bagliklar ise, i§ analizi, i§ tammu, is
gerekleri, gdrev tammlar1 ve performans standartlan olarak ifade edilebilir.
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2.1.3.2. Personel Tedariki ve Personel Se¢imi

Yeni kurulan bir igletmede her goreve, faaliyette olan bir igletmede gesitli degisiklikler
veya genigletmeler nedeniyle yeni agilan gorevlere, herhangi bir degisiklik veya
genisletme olmadi halde, gesitli nedenlerle mevcut isgiictinden ayrilmalar nedeniyle
bogalan gorevlere personel adaylarnm bulmak igin yapilan faaliyetler toplamina
personel tedariki adi verilmektedir. Personel tedariki amaciyla yapilan ¢aligmalara ise
personel arama ¢ahgmalan denir. Aday toplama ¢ahgmalan olarak da adlandirlan bu
cahsmalar, personel adaylarnm bulmak igin girisilen eylemleri igerir. Bunun igin
Oncelikle is analiz, tanim ve gerekleri yapilms olmahdir.

Is analizi personel seciminin etkinligini destekleyen cahsmalar arasmdadir. Personel
tedariki politikasi ve stratejisi konusunda is gereklerinden yararlamr. s gerekleri
hakkinda personele ne kadar ¢ok bilgi verilirse, igi kabul edenler arasindaki devir oram
o kadar diisik olur. Ozellikle biiyiik isletmelerde belirli bir pozisyon bosaldiginda, o
boliimiin yOneticisi tarafindan bir personel istek formu kullamlmaktadwr. Bu form
genellikle, bir {ist kademe yneticisinin onay: alindiktan sonra personel departmanina
gonderilir.

Personel bulmada i¢ ve dis kaynaklar olmak {izere iki kaynak sdzkonusudur. Ig
kaynaklar igletmenin mevcut personel potansiyelini, dig kaynaklar ise igletme dis1
kaynaklar1 ifade eder. Yeni kurulan isletmeler dis kaynaklardan, faaliyette olan
isletmeler i¢ ve dig kaynaklardan yararlanarak personel bulurlar.

I¢ kaynaklardan elemen bulma iki yontem ile olabilmektedir. Birincisi, isletmelerde,
personelin kisisel 6zellikleri ile ilgili kayitlarin, performans degerlemelerinin, isgiicii
envanterinin tutulmug olmasm gerektirir. Bu kayitlar personel departmam y6neticisi
ile ilgili departmamn temsilcileri tarafindan taranarak uygun eleman bulunmaya
cahigtir. Kugkusuz igletmelerinde bilgisayar destekli personel yonetimi enformasyon
sistemi kullanan firmalar i¢in bu is olduk¢a kolay, hizh ve ekonomik olacaktir. Iginde
aday havuzunun da yer aldifi insan kaynaklam veritabammnin kurulabilmesi i¢in
oncelikle iyi bir donamma ve bir veritabam yazilimmna ihtiyag vardir. Bu yazilimin bir
modiili i bagvurularma aynlmgtw. Eldeki bagvurularm sisteme girilmesi ile
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olugturulan bu veritabani, gerektiginde istenilen kriterlere uygun adaylari sorgulatip
sistemden elde ederek kisa zamanda uygun adaylara ulagimi saglar. Aym zamanda
tekrar bagvuran kigileri belirler ve hangi sebeple ise kabul edilmediklerini gosterir. I¢
kaynaklardan elemen bulmada ikinci yol ise, bagvuracaklarm igletmedeki istihdam
olanaklarmdan biilten veya duyuru panolar1 aracihiiyla haberdar edilmeleridir. Bu
duyurularda igin finvany, is i¢in aranan dzellikler ve ficret simirlar: belirtilir.

Cogu bogluk dig kaynaklar ile doldurulur. Bir i¢ aday transfer edilse veya ilerletilse
bile sonug genellikle 6rgiitiin baska bir yerinde olusan bir bogluktur. Igsizlik oram
yiiksek oldugu zaman bile belli kategorilerde, belli nitelikleri tagtyan ¢aliganlar1 bulmak
zordur ve isveren igse almanin pahah sartlarina katlanmak durumunda kalabilir. Vasifsiz
caliganlar ucuz sartlarla kolayca bulunabilir. O zaman da sorun ¢ok sayida bagvuran
aday arasindan en uygununu segmek olacaktrr.

Personel secimi, i icin bagvuranlar arasindan insangiicli gereklerine en uygun
olanlarmi en uygun olanlarim belirleme iglevidir. Personel se¢im faaliyetlerinin amaci,
eleman alinacak gbrevin gerektirdigi niteliklere uygun 6zellikler ve yetenekler tagryan
personelin  saptanmasidir. Personelin hangi niteliklere sahip olmasi1 gerektifi is
analizleri sonucu gelistirilen i gereklerinde (gbrev tammlarinda) yer alir. Dolayisiyla,
is analizleri personel se¢imine enformasyon olugturur. Dogru bir segimle is ile isi
yapan arasmda uyum saglanmg olmahidir. (WERTHER and DAVIS, 1995, 5.176.)

Personel segim siireci, aranan niteliklere en uygun kisilerin ortaya ¢ikariimas1 ve
bunlar arasmdan en iyisinin sec¢iminin gergeklestirilebilmesi i¢in adaylarla ilgili
bilgilerin elde edilebilmesi amaciyla gesitli bilgilerin ve yontemlerin kullamldig: bir
faaliyetler dizisidir. Isletmelerdeki personel bdlimiiniin ise alma kararlari, kesin
olmaktan ¢ok Oneri niteliginde gériinmektedir.

Isletmelerdeki uygulamalar g6zoniine alndigmda, islevsel béliimlerin tiimiine, “kendi
elemanm kendisinin segmesi” gibi yetkilerin g6gerildigi gbriilmektedir. Bu durumda,
personel bollimii yalmzca bir araci gérevini yerine getirmektedir. (ALDEMIR ve dig.,
1996, 5.77.)
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2.1.3.3. Personel Kayitlan ve Istatistiklerinin Hazirlanmasi

Giintimiizde verilerin toplanmasi, saklanmasi, iglenmesi ve gerektigi zaman onlardan
en etkin bigimde yararlamimasi igleri uzmanlagma gerektirmekte ve bu konunun her
departmanda ayn bir iglev olmasi zorunlulugunu dogurmaktadir. Personel kayitlar
isletmenin ¢ahsanlari hakkinda tutulmasi ve belli terminlerle giincellenmesi gereken
biyik bir bilgi kaynagidir. Personel politikasinin uygulanmasinda, belli yasal
zorunluluklara uymada etkin bir aragtir. Personel verilerinden her departman
yararlanmahdir. Ancak her bilgiye herkesin erisebilmesi de engellenmelidir. Bilgi
erigimi kontrollii olmahdir.

Bir personelin kayitlar1 ige bagvuru (i isteme) formu ile baslar, buna smav ve miilakat
sonuglar, referanslar, saghk kontrolii verileri, adli sicil sonucu ve igverenin adaym ige
alindifim gosteren onay yazisi eklenir. Personele iligkin performans verileri, daha
sonra i§ esnasinda aldify eZitimler, gecirdifi hastahk ve iy kazalari, devamsizhgi,
kullandig izin vs. bilgiler de bu dosyaya eklenir.

Personelin kaydinda bulunmasi gereken temel bilgiler sunlardir:

® Kigsisel bilgiler: Isim,dogum tarihi ve yeri, cinsiyet, adres, telefon, varsa faks,
elektronik posta adresi,

o Isletme ile ilgili bilgileri: Isletmeye giris tarihi, sdzlesmesi, isletmeye girdigi
tarihten itibaren {invanlari, devam durumu, kaza kayitlary, izin durumu, performans
degerleme yontem, tarth ve sonuglar, iicretlendirilme bigimi, varsa emeklilik
durumu ve tarihi,

e Nitelik ve becerileri: Formel egitimi, aldig ig bagi egitimler ve kurslar, katildi

mesleki seminerler,

e Isten ayrilma durumu: Aynlma tarihi ve nedeni, hangi sektdre ve isletmeye gittigi.

Personelin kaydinda bulunmasi gereken bilgiler belli terminlerle giincellenmelidir.
Personel kayds, her isletmede igletmenin 6zellikleri g6z Sniinde tutularak tasarlanabilir.
Kayida yeni maddeler eklenirken, bilgilerin ne sikhkta kullamlacaBi, bagka
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kaynaklardan kisa bir siirede elde edilip edilemeyecegi gibi kosullara dikkat
edilmelidir. Bu baglamda, kurulacak bir enformasyon sisteminin personel yonetimi i¢in
uzmanlagmsg altsistemi biiyiik kolayhk ve hiz saglayacaktir. Kiigiik isletmelerde bu
kayitlar manuel olarak hazirlanip, dosyalarda tutulabilir. Boylesi hem daha kolay, hem
de daha ucuz olur. Ancak ingaat firmalar1 gibi ¢ahsan sayisimm hem fazla, hem de
nicelik ve nitelik olarak degisken oldugu durumlarda bilgisayar destekli sistemlerin
kullamimas1 gerekmektedir.

Personel kayitlar1 kendilerini tammlayan, agiklayan ve gelecek hakkmnda bir 6ngoriide
bulunmay1 saglayacak bir raporlama sisteminin bir parcasi ise dnem tagir ve etkinlikle
kullanlabilir.

2.1.3.4. Personel Egitimi ve Gelistirme

Sektorii ne olursa olsun tiim igletmeler g¢aliganlarim belli bir kariyer plam dahilinde
egiterek onlardan uzun vadede maksimum verimi almak istemektedirler. Ozellikle son
on yilda egitime verilen 5nem oldukga artmustir. Isletmeler en degerli varliklan ve i¢
miigterileri olarak gordiikleri personelleri i¢in yatrim yapmanm gerekliligine
inanmglar ve bu amagla gesitli programlar denemiglerdir.

Personel egitimi ve gelistirme islevi, getirileri uzun vadede olan bir yatirimdir. Egitim
ihtiyaglarinm saptanmasinda degisik teknikler s6zkonusudur. Ancak gelismis bir
enformasyon sistemine sahip bir kurulusta bunu belirlemek yOnetici i¢in daha kolay
olmaktadir. Aym zamanda bSylece egitim dncesi ve sonrasi kargilastinlabilir.

Teknolojik degisiklikler bilgilerin siiratli degisimini de beraberinde getirmektedir.
Calisanlarin diizeyleri de cahgma hayatlar1 boyunca degisime uramaktadir. Dolayisiyla
giiniimiiziin tek degismeyen degeri, degisim olmaktadir. Bu noktadan hareketle,
egitim iglevinin igletmeler yagamsal bir faaliyet oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Isletmelerde meslek sahibi insanlara “egitim ve gelistirme” programlar1 uygulanir.
“Opretim” siireci meslek edinme ile tamamlanmus sayilmaktadr. (BINGOL, 1990,
s.148.)
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Teknolojik ve yapisal degisiklikler bilgilerin hizla eskimesine neden olmaktadir. Bu
nedenle i hayatinda hizmet i¢i efitime Onem vermeyen isletmelerin basan ve
verimlerinin siireklilifini saglamalar1 olanaksizdir.

Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerin kargilastiklari en bliylik sorun, sermaye
kithgindan ¢ok yetismis eleman eksikligidir. Sonugta, sermaye ve teknolojiyi
kullanacak olan insan faktoriidiir. Eger sermaye ve teknolojide dogru kararlar alnip
insan faktdriinde yanhs yOntemler uygulamrsa isletmenin bagariya ulagmasi
beklenemez. Aym gekilde, ¢ahsanlar dofru ve siirekli egitim programlariyla
egitilememis ve isletmenin misyonunu ve vizyonunu alamamuglarsa, sermaye ve
teknolojiyi kotii kullanarak iiretim faktorlerinin boga harcanmasmma neden olurlar.
Egitim faaliyetlerini bitiinlesik ve tam olarak gorebilmek, sonugta da bir plan
hazirlayabilmek i¢in egitimin bilesenlerini ve kargihiklh bagmmhlik iligkilerini saptamak
gerekmektedir.

2.1.3.5. Performans Degerleme

Giiniimiizde iSletmeler, basarnin insan yaraticihinda yattigim bilerek ¢ahsanlarmin
yetenek, yaraticilik ve liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasimi saglayacak yaklagimlar
gostermektedirler. Bu amagla yetenek ve performansa gére ficretleme, prim sistemleri
ve diger motivasyon araglarnin kullamlmasi, hedef verme, galiyma ortarm ve verilen
egitimlerle cahsanlarn muthulugunun-is tatmininin saglanmasi, ¢ahsanlara verilen
egitimin kaliteli ve igte uygulanabilir olmasi yolunda ¢ahgmalar yapmaktadirlar.

Insan kaynaklann yonetiminin en zor boliimlerindendir. Yoneticinin performans
yOnetimine en biiyiik katkisi; organizasyonun ana hedeflerini gergeklestirebilmesi igin
zaman ve enerji harcayarak, elemanlarma belirli hedefler koymasidir. Bu noktada da
yOneticinin elemamm iyi tammasi ve koydugu hedeflere ulagiip ulagilamadigim
gbzlemleyebilmesi igin igleyen bir enformasyon sistemine ihtiyag vardir.

Performans degerlemeye iligkin ana baglklar, performans degerleme siireci,
performans standartlarinin saptanmast, performans degerleme, sonuglarin belirlenmesi
ve sonuglarin kullamlmasi olarak ifade edilebilir.
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Performans degerleme kolay bir yOnetim uygulamasi degildir. Cok kolay bir

performans 6l¢tim tekniginden s6z etmek de zordur.

Sekil 2.3.’de performans degerleme siirecine iligkin iligkiler goriilmektedir.

Isletmeye iligkin geri besleme
Isletmenin
Amaglari 7
Perf. Standartlan Bagar degerleme Kullamm
fs Tammlan | yeteneklerinin Isgiicii Planlama

— Isletme amaglan degerlemesi Ucret Belirleme
Personelin
Amagl

oL Personele iligkin geri besleme P

Sekil 2.3. Performans Degerleme Siireci (HAIMANN ve dig., 1982, 5.297.)

2.1.3.6. Ucretleme

Ucretler, bir taraftan emegi karsihginda ¢ahisan insanlarm gelirini ve yagam diizeylerini
belirleyici bir 6ge, difer taraftan gerek endistrinin gelismesine etki eden dnemli bir
maliyet 6gesi, gerekse milli gelirin ¢esitli gelir gruplan arasindaki dagihm tarzini, o
toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oramm gosteren bir gdsterge olarak ¢ok
yonlii bir mahiyet arzeder. (ZAIM, 1974, s.81.) Isletmelerin uyumlu bir biitiin olarak
cahigip bagarilh sonuglar elde etmelerinde iicret yapilarinin pay: biiytiktiir.

Yiiksek ticret politikalar: mal ve hizmet fiyatlarmu 6nemli Sl¢iide etkileyerek isletmenin
piyasada rekabet giiciinii azaltirken, diisiik ticret politikalar1 yetenekli ¢aligan bulma ve
alikoyabilmeyi zorlagtirir, hognutsuzlufu ve iggiicti devrini arttirrr. Sendikalar
agisindan ise, toplu pazarlik goriismelerinde iiyelerine daha fazla yarar saglamak igin
kullanilan bir aragtir.

Ucret, bedensel ve zihinsel emege iiretim faaliyeti kargthg 6denen bedel olarak
tanimlanabilir. Maayg ise, ¢ahgilan saatlere bagh olmayan ve bir ficret d6neminden
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digerine aym olan Odemeyi ifade eder. Maag ¢ok kere bir stati farkim ortaya
koymaktadir. Ciinkii maagh ¢ahsanlar genellikle beyaz yakah, meslek sahibi galisanlar
ve yoneticilerdir. Ucretliler ise, saatlik ¢absan, mavi yakahlardir. Santiye diizeyinde
baktigimizda proje miidiirleri, santiye sefleri, kontrolorler maagh ¢ahgirlarken, yapi
tiretimine dogrudan katilan is¢i ve usta gibi igg6renlerin gotiirii usiilde anlagiimadiysa
genellikle saat bazh {icret esash ¢ahstiklar gériilmektedir.

Isletmelerde ficretleri olusturmaya yardmci olan etmenler; cari {icretler yani piyasada
o ise verilen gegerli icretler, isletmenin Gicret 6deme erki yani mali giici ve
toplumdaki yasam standardidir. Ancak igletmeler emek piyasasmdaki cari {icretler ne
olursa olsun ticret diizeylerini saptarken kendi ficret &deme erklerini yani mali
gi¢lerini g6z Oniinde bulundurmak zorundadirlar. Sonugta iicretler sadece titiz ve
dogru bir piyasa iicret aragtrmasma dayanan piyasa kurallar1 taban alinarak degil,
kurumun i¢ dengeleriyle de olugsmahdir.

Giiniimiizde isler ve tammlan gegmise gére daha karmagik bir hal almig ve teknolojik,
demografik, ekonomik, sosyal degisimlerle birlikte yeni isler tiiremigtir. Bazen biiyiik
bir isletmede (biiyiik bir yiiklenici inaat firmas1 veya bankalar gibi) farkh yiizlerce ise
rastlanabilmektedir. Bazen de aym igler yiiklenici ingaat firmasimn farkh yerlerdeki
santiyeleri gibi, farkh cografi bolgelerde yapilabilmektedir. Dogal olarak aym igin farkh
cografi, ekonomik, demografik kogullarda yapilmas: ficret fark: yaratacaktir. Ancak bu
durumda igin zorlugu ve yerine getirilme niteligi ile orantih bir denge kurulmasi
gerekir.

Benzer iglere denen ticretler de benzerlik gostermelidir. Iste tam bu noktada is
degerlemesi girer. Ucretlerin nesnel esaslara dayanarak saptanmasi ancak is
degerlemesi yapilmasiyla miimkiindiir. Isletme, is degerlemesi ile firma dahilinde i¢
tutarlil: saBlarken, belli terminlerde benchmarking yapmak suretiyle genel tcret
diizeyini ayarlayarak dig tutarhhg da saglamaldir. Isletmenin etkinligi ve ekonomik
durumu elveriyorsa piyasay1 gegmelidir, bdylece nitelikli personeli ¢ekip alikoyabilmesi
miimkiin olur. Isletmelerde i degerlemesi ile igletme ici esitlik; licret aragtirmasi ile de
isletme dis1 esitlik saglanabilir.
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2.1.3.7. Saghk ve Is Giivenligi

Caliganlarin hastalanmalan igletmeler i¢in Snemli isgiicti kayb1 anlammna gelmektedir.
Bundan dolayr isletmeler g¢ahsanlarm saglklarma &zen gostermelidir. Isyerinde
havalandirmaya, 1sitmaya, yemeklere, ¢ahisanlarin molalarma, igyerinin 6zellifine gore
onlemler almaya vs. dikkat edilmelidir. Ozellikle biiylik santiyelerde is¢ilerin barmdig:
kogus olarak adlandirilan mekanlarda hijyene ve havalandirmaya 6nem verilmelidir.

Personelin saglik kontrolleri ve igyerinde almacak saglik &nlemleri i¢in ilgili kosullar
igveren tarafindan yerine getirilir. Personel hastahi1 halinde dnce isyeri doktoruna
bagvurur. Isyeri doktorunun miidahele alam digmdaki hallerde personel kanunda
gosterilen sekilde S.S.K. Hastaneleri’nde muayene olur ve vizite sonuglarini igverene
gosterir. Vizite kagidinda vizite tarihi ve saati yazar. Personel sorumlusu vizite
kagidinda yer alan bu saat ile ¢ahsamin kafidi igyerine getirdigi saat arasinda gegen
zamam sormah ve gahganin hasta olmadifi halde kendini hasta gibi gostererek ¢alisma
saatlerini bosa gecirdifini tespit ederse disiplin sfirecini baglatmahdir. Yetkili
hastaneler tarafindan hastalik izni verilen personele 506 sayih SSK Kanunu uyarinca
Odenmeyen ilk iki gilinliik yevmiyesi igveren tarafindan 6denir.

Baz igyerlerinde personele belli sartlar altinda (Srnegin, bir is kazas1 sonucu saghf
bozulan personelin belli siireyi asan yatarak tedavilerinde) “Hastablk Yardim” adi
altmda bir sosyal yardim da yapilabilmektedir. Cahganin kendisi diginda, bakmakla
yiiktimlii oldugu ¢aliymayan eslerine ve gocuklarmma da saghk karnesi verilmektedir.

Sik sik ve ciddi boyutlarda ortaya ¢ikan iy kazalarmin sonuglar diigiiniildiigiinde
tatmin edici bir ¢alisma ortaminin kurulmas: ve yagatiimasinda is giivenliginin Snemli
bir 6ge oldufu goriilmektedir. Is ve isci glivenligiyle ilgili 6nlemlerin almmasmdan
igveren sorumludur.
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2.1.3.8. Sosyal Yardim ve Hizmetler

Sosyal yardimlar, ¢alisanlara yapilan, kismen veya tamamen igveren tarafindan finanse
edilen mali katkilardir. Ornegin; hasta olanlara 6zel 6demeler, iggi tasarruflarma &zel
katki 6demeleri, hisse dagitim, 6zel emeklilik planlar gibi. Sosyal hizmetler ise
hukuki yardim, personel damsmanhg, tatil kampi gibi parasal olmayan yardimlar
kapsar.

Sosyal yardim ve hizmetler nitelikli ¢ahganlan isletmede tutmada igverene yardimci
olur, ama daha ¢ok ¢aliganlar i¢in Snem tagir. Bunlar genellikle diizenli gelirin yaninda
ek destek olarak islev goriir, yoksa tegvik edici prim veya &diil degildir. Sosyal yardim
ve hizmétler, ticretli izin hakkindan emeklilik programlarina, yakacak yardimlarindan
saghk ve Ozel sigorta hizmetlerine kadar siralanmaktadir. Bazi sosyal yardim ve
hizmetler, daha istikrarh bir iggiicliniin olusturulmasma katkida bulunabilir. Ciinki
iicretli yilhk izinlerin siiresi, kidem tazminati, ayhk emeklilik miktar1 gibi konular
kideme yani hizmet siiresinin uzunluguna bagh oldugundan organizasyonel istikrara
sosyal yardim ve hizmetlerin varhgmn katkis: bulunabilir. (BINGOL, 1990, 5.301.)

Yalmz bu sosyal yardim ve hizmetlerin de bir maliyet kaynag: oldugu gozardi
edilmemeli, isletme kendi ticret 6deme erkini de gozoniine alarak her bir sosyal yardim
ve hizmet tiiriiniin fayda-maliyet analizini yapmahdir.

Sosyal yardim ve hizmetlerin tiirleri, Tiirkiye’deki uygulamalar dikkate almarak dért
grupta incelenebilir: (BINGOL, 1990, 5.307.)

a) Parasal Odemeler

b) I Givenligi

¢) Personel Hizmet Programlar
d) Yaghlik ve Emeklilik Planlart

Bu sosyal yardim ve hizmetlere ek olarak iilkemizde yasal olarak sunulmasi gereken
sosyal yararlar arasmda konut edindirme fonu, galijandan ahnan zorunlu tasarruf
kesintisi (Nema) ve mecburi tasarruf fonu igveren hissesi sayilabilir.
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2.2. Yiiklenici Firmalar Acisindan Personel Yonetimi

Yiiklenici ingaat firmalarmm personel yonetimi iglevleri ile diger sektSrlerdeki personel
yonetimi iglevleri arasinda yapmm sektdriinin yapisindan kaynaklanan farkhihklar
sdzkonusudur. Bu farkhliklarm ana nedeni, yapmm sekt6riiniin kendine 6zgii yapis: ve
sorunlaridir. Ulke ekonomisi igin lokomotif sekt6r olan yapim sektdriinde proje bazl
iiretim yapilmaktadir. Bu, proje olduBu siirece ¢aligilmasi ve biitiin iglemlerin tek
defaya 6zgii olarak yapilmasi anlamlarma gelir. Aym zamanda santiye ortamunda
siirekli degisebilen kogullar altinda tiretim yapilmasi sdzkonusudur. Biitiin bu faktrler
yiklenici ingaat firmalarmin personel yoOnetim politikalarm etkilemekte ve
sekillendirmektedir. Giintimiizde bina tipoloji sayss1 arttiz1 ve yiiklenici ingaat firmalar
bina disinda koprii, yol, metro, altyap: gibi ingaatlara da girdigi igin ihtiyag duyulan
isgiicii niteliginde cesitlenme olmugtur. Ornegin, gokdelen, gok kath ySnetim binalar:
ve is merkezleri gibi yapilarin tasarimi uzun yillar yurt diginda yaptirilmg; bu yapilarin
uygulanmasmda gantiye sefleri ve diger isgiiciiniin daha 6nce bu konuda deneyimli
olmast istendifinden uzun yillar yurtdigindan getirtilmistir.

2.2.1. Insaat Sektdriindeki Uretimi Diger Sektorlerdeki Uretimden
Farkhlastiran Ozellikler

Yapim sektoriindeki insan faktSriiniin kullammm ile diger sektSrlerdeki insan
kaynaklarmin kullanmm farkhliklar gostermektedir. Ancak aradaki en Snemli fark,
yapim sektoriinde tekrarlanmayan, tek defahk projeler iizerinde galisilmasidir.
Dolayisiyla, talep karakteristikleri birbirinden farkhdir. Mal ve hizmet {iretimine
yonelik ¢ok sayida sektdrde talep olmaksizim firetim yapilmasi s6zkonusudur. Oysa
yapim sektdriinde talep olmadan {iretim yapiimaz.

Dolayisiyla oOrgiitin  yagamasi igin ig siireklilifi esastir. Bundan dolayr ingaat
firmalarinda sadece i§ takip etme amaciyla Thale ve Teklif Hazirlama Departmam adi
altmda bir bolim bulunur. Farkh sektorlerde varhk gosteren isletmelerde orgiitsel
yapilar da farkhdir. Yapm sektdriinde proje bazh ¢ahgildif: igin kadro daha esnek ve
Orglit daha rahat hareket yetenegine sahip olmaldir.
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Ozellikle biiyik ingaat firmalarinda santiye diizeyinde O&rgiitlenmek ve bu
organizasyonu Genel Merkez ile biitiinlestirmek bile bagh bagma bir sorun kaynaf:
olabilmektedir. Ustelik kurulan 6rgfitsel yap: diizgiin islemeye baglayana kadar mevcut
islerin bir kisnm bitip yeni isler almabilmekte, dolayisiyla Orgiitsel yapinm siirekli
degisimi ve revizyonu s6zkonusu olmaktadir. Birbirinden bagumsiz kisiler, gruplar
(ana yiiklenici/ler, alt ylikleniciler, damsman firmalar vs.) bir arada ¢ahgmak ve iy
bitiminde bagka bir projede birlikte gaigma durumu s6zkonusu oluncaya dek ayriimak
durumundadirlar. Bu kisi ve gruplar gegici bir siire igin bir araya gelmiglerdir. Kimileri
stirekli isletme i¢in ¢aligan sabit personelden olabilirken, kimileri de belirli bir igi
yaptirmak i¢in temin edilen insanlar olabilir. Belirli bir proje i¢in ekibe katilan insanlara
uygulanabilecek yOnetim stratejileri ile isletmede siirekli gahsan personele uygulanan
teknikler aym olamaz. Yapim sektorii disinda daba kontrolli olarak, dzellikle kapah
alanlarda iiretim yapilan yerlerde genellikle s6zlesmeli veya kadrolu galisan siirekli
personel kullaniimaktadir. Bu farklar da, {iretim ve yonetim stratejilerini dogrudan
etkilemektedir.

Yapim sektoriinde yapilan igler belli bir rutine baglanamamaktadir. Mal ve hizmet
tiretimi sektSriinde ise isler genellikle rutin, tekrara dayah olmakta; kesintisiz ve
stirekli Giretim, islemlerin tekran ve uzmanlagma, iglem ve iiriinlerde standartlagma
sdzkonusu olmaktadir.

Sektorlerde talep karakteristikleri gibi, iiriin karakteristikleri de farkhlagmaktadir.
Bilindigi gibi binalar topraga bagh firlinlerdir. Dolaysiyla rasyonellesmenin saglanmasi
yapilar yere bagh firiinler oldugu igin farkh olmaktadir. Aym yapmin farkh zemin
kosullarmda farkh temel tipleriyle yapilmasi1 gerekir. Altyapmnin standartlagmas
zordur. Yap: elemam bazinda veya tipolojik sadelestirme ve standartlagtirma zordur.
Ne kadar prefabrikasyona gidilse de tagima, kaldirma, montaj iglemlerinin zorlugu da
rasyonellesmeyi olumsuz etkiler. Ayrica talebin yerel karakterli olmasi da, yapim
sektoriine Ozgl bir durumdur. Yapilar deprem bolgesi gibi yerel kosullardan
etkilenirler. Aym yap: her iklim bolgesinde farkh detaylarla yapilir. Ancak iiretimin
kapah mekanlarda yapildigs sektdrlerde bu durumlar s6zkonusu degildir. Uriin farkh
fabrikalarda da yapilsa aym firlin olarak ¢ikar.
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Biitiin bu iirlin ve talep karakteristiklerindeki farkhlagmalar mal ve hizmet iiretimi
sektorlerinde faaliyet gbsteren igletmeler ile insaat isletmelerinin personel politikalarina
yansmmaktadir.

2.2.2. Yiiklenici Firmalarda Rol Alan Personelin Nitelikleri ve Simiflandirilmasi

Yiklenici insaat firmalarmin yararlandifn insan kaynagm baghca iki kisinda
inceleyebiliriz:

a)

b)

Yiiklenici ingaat firmasmda yapmma dogrudan katilmamakla beraber zhin giig
agirhkh gahganlar "Personel" olarak amlabilir. Personeli de kendi arasinda daimi
ve donemsel (proje bazh) ¢ahsan personel olarak ikiye ayirabiliriz.

Daimi Personel, firmanmm kadrosunda siirekli olarak bulunan, alinan is kapasitesinin
degismesi ile sayilan degismeyen personeldir. Bunlar genellikle firmanin merkez
ofisinde cahgirlar. Ancak santiyelerde de gorev aldiklart olur. Ornek olarak,
firmanmm genel merkezindeki ydneticiler, muhasebeciler, personel sefi, satin alma
gorevlileri, ambar-depo sefleri, bilgisayar- sistem operatorleri, sckreterler bu
grupta yer alirlar,

Donemsel (Proje Bazli) Cahgan personel: Bu gruba 6rnek olarak santiyelerdeki
mimarlari, miihendisleri, teknikerleri, teknmisyenleri, santiye doktorlarim,
topograflari, santiyede ¢aligan sekreterleri verebiliriz. Bunlar is kapasitesine gore
ise alnwlar. Cahstiklart santiyedeki isler bitince ya bagka bir santiyede
goreviendirilirler ya da isten gikarihrlar. Ucretlendirilmeleri genellikle maas sistemi
ile yapimaktadir. Proje bazh ¢ahsan personel genellikle santiyelerde gorev yapar.
Ancak firmanm merkez ofisinde de gérev aldiklan olur. Omek olarak tasarm
departmaninda bir proje donemi boyunca galijan mimarlar, biiylik bir proje
Oncesinde ige alinan proje programlamacilar: verilebilir.

Isg6ren: Yiiklenici ingaat firmasmda dogrudan yap: {iretimine katilan ¢ahsanlardur.
Ucretlendirilmeleri genellikle puantaj metodu ile yapilmaktadar.
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2.2.3. Yiiklenici Firmalarda Personel Yonetiminin Diger Sektorlerdeki

Firmalardan Farkhlasan Yonlerinin Saptanmast

Firmanin kadrosunda sfirekli olarak bulunan, alinan i kapasitesinin degigmesi ile
sayilar1 degismeyen personeli baz alan ve Bolim 2.1.3.°de irdelenen personel iglevleri
yapim sektoriinde personel ve iggbren igin farkhhiklar gostermektedir. Bolim 2.2.1.°de
aciklandif1 gibi, yapim sektdriinde proje bazh ¢ahsilmaktadir ve belirli bir proje igin
donemsel galigan insanlara uygulanabilecek y6netim stratejileri ile igletmede stirekli
cahsan personele uygulanacak teknikler aym olamaz. Buradan hareketle, bu boliimde
personel iglevleri dzellikle personel ve iggbren agisindan incelenecek; bdylece yiiklenici
ingaat firmalarinda personel yonetiminin mal ve hizmet @ireten kuruluglardan farkhlagan
yonleri saptanmaya ¢ahsilacaktir.

2.2.3.1. Proje Bazh Uretim

Almacak islerin belirsiz oldugu veya g¢ok kesin olmadigi durumlarda dnceden personel
planlamasi1 yapmak da zor, gereksiz ve anlamsizdir. Oysa mal ve hizmet {iretiminde
iiretim kapasitesini piyasaya, c¢evre kosullarma ve isletmenin kendi hedeflerine,
stratejilerine, imkanlarma gbre Onceden planlama olanagi oldugu icin g¢ahsacak
personel sayisim planlamak da miimkiin ve gereklidir. Yapim-sektoriinde proje bazh
¢ahgildig: icin endiistriyel iiretim alanlarmda veya hizmet iiretim alanlarinda oldugu
gibi sabit sayida personel istihdam etmek miimkiin degildir. Bir isletmede firetilen mal
ve hizmetlere talebin artmasi veya azalmasi, ¢ahsanlarin verimliliklerine de bagh olarak
personel sayisim etkiler. Ancak yapim sektoriinde proje bazh g¢ahgildifa igin talebin
stireklilii her zaman s6zkonusu olmamakta, bu nedenle insangiicii ihtiyacim
belirlemek de zor olmaktadir. Sonugta, personel planlamasi igletmenin gereksinim
duydugu isgiictinii 6ngbriimleyerek bu gereksinimi karsilamak i¢in gerekli igleri asama
asama diizenleme sfirecidir. Ancak sektSriin belirsiz, kararsiz ve degisken yapismmdan
dolay1 planlama yapmak ¢ok zor olmaktadir. Ancak i temin edildikten sonra
sOzlesmede belirtilen teslim tarihini baz alarak bolluklar da hesaba katilarak proje
planlamasi ve programlamasi yapilabilmektedir.
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2.2.3.2. Uretimin Talebe Baghh

Yiiklenici ingaat firmalarmda 6nemli ve sektére 6zgii bir islev de, ihalelere girerek
veya bagka yollarla i temin etmektir. Bu, 6rgiit i¢in yasamsal bir islevdir. Endiistriyel
iiretimde mala yOnelik 6zel bir talep gerekmeden iiretim yapilabilmektedir. Ancak
yapm sektdriinde is temin etmeden (talep gelmeden) is yapimaz. Is temin etme
fonksiyonu ile gene ingaat firmalarina has bir departman olan teklif verme departmam
ilgilenir. Dolayisiyla daha 6nce de belirtildipi gibi hangi is veya iglerin yapilacag
bilinmeden personel planlamasi yapmak anlamsizdir. Buna kargilik, yiiklenici firmalar
herhangi bir ig temin etme durumunda personel arama-bulma sikintisi yagamamak igin
belli sayida elemam siirekli istihdam ederler. Buradan hareketle yiiklenici ingaat
firmalarinda personel planlamasi, almmasi diigiiniilen iglerin planlamas: ile yakindan
iligkilidir. Bundan dolayi, personel departmanimin, teklif verme departmam ile
yakindan iligkili ve yaptif islerden haberdar olmasi gerekir.

2.2.3.3. Donemsel Eleman istihdam

Personelle ilgili diger bir iglev de, kayt ve istatistiklerin tutulmasidir. Gegici
(donemsel) cahisacak personele iligkin adres, performans vs. kayitlarin tutulmasi ileride

bagka bir projede aym Kkiginin veya ekibin diigliniilmesini saglar. Yasal olarak )

saglanmas: zorunlu belgeler, S.S.K. ile ilgili belgeler kayitlarda yer almahdir.
Kuskusuz daimi personele iligkin tutulan kayitlar ¢ok daha detayhdir. Ciinkii siireklilik
sozkonusu oldugu i¢in ilk ficret, artiglar, terfi, nakil vs. yer degistirmeler, ahman
egitimler, performansta istikrar, hastaliklar, almmugsa disiplin cezalar1 gibi
enformasyon saklanir ve gerektiginde karar vermede kullambr. Isletme gegici bir
donem cahstirdii personel igin geri doniisii ¢ok uzun vadede olan egitim gibi bir
personel islevine zaman, eleman ve biitge ayirmak istemeyebilir. Ancak uzun vadeli
projelerde ige baslamadan Once, santiyede gahigacak teknik personel ve dzellikle yeni
ingaat tekniklerinin kullammi s6zkonusu ise iggéren igin sdzlesme ile belirlenmis,
genellikle 6 aylik hizlandirilmig egitim programlar: uygulanmaktadir.

Donemsel gahsan teknik personel igin ¢ok uzun siireli bir proje s6zkonusu degilse
genellikle performans degerleme galismalan yapilmamaktadir. isgdrenler ve yaptiklan
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isler ise kontrolorler tarafindan stirekli denetlenmektedir. Ancak uygulamada
cogunlukla ¢ok sistematik bir performans degerleme sistemi kullamlmamaktadir.

Saghk ve korunma hizmetleri d6nemsel galisanlar igin genellikle S.S.K. sigortasindan
ibaret olmaktadir. Sosyal yardim ve hizmetler de ¢aligam firmaya baglamak ve
devamhligm saglamak amaciyla saglanan ek 8denek ve imkanlar oldugundan firma
igin ekstra bir maliyet kaynaf1 olarak algilanmakta ve genellikle donemsel galisanlar
i¢in gereksiz gOriilmektedir.

2.2.3.4. Yiiklenici Firmalarda Gaoriilen Organizasyon Yapilan ve Personel

Departmanmin Konumu

Yiiklenici firmalarda goriilen organizasyon yapilar, fonksiyonellesmis organizasyon
yapisi ve matris organizasyon yapisidir. Bir ingaat isletmesinde, isletmenin genel
miidiirliii ile ona bagh santiyelerin aym yerde olmamasi durumunda Genpel
Merkez’deki personel departmam genel miidiire, santiyelerdeki personel yoneticileri
de santiye (proje) miidiirline karsi sorumludur. Ancak santiyelerdeki personel
ydneticileri ayn1 zamanda Genel Merkez’deki personel departmanina karsi sorumludur
ve aralarinda igin niteliginden dolay: islevsel bir iligki bulunmaktadir. Bu durumda
Genel Merkez’le orgiitsel iligkilerde sorunlar ¢ikabilmektedir. Proje miidiirleri, santiye
sefleri, kontroldrler genellikle maas esash ¢aligmakla beraber, i siiresince sigortalan
ddenerek gecici olarak organizasyona dahil olurlar ve hiyerarsik yapmm bir yerinde
yer ahrlar.
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3. YUKLENICi INSAAT FIRMALARINDA PERSONEI YONETiM1i
ALTSISTEMI ANALiZi

3.1. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda insan Kaynaklan Yonetiminin Altsistemi

Olarak Personel Yonetimi

Yiiklenici ingaat firmalarmmda personel yonetimi, insan kaynaklari yOnetiminin bir
altsistemi olarak ylriitilmektedir. Bu c¢absmamin ana amaci, yiklenici ingaat
firmalarmin personel yonetimi ile ilgili biriminin diger birimlerle arasmdaki
enformasyon akigimn sistemli hale getirilmesidir. Bu problemin ¢6ziimiiniin bilgisayar
destekli bir enformasyon sistemi ile gergeklestirilmesi miimkiindiir. Yiiklenici ingaat
firmalarmda insan kaynaklari bSlimii ile finansman, planlama ve yapim arasinda
stirekli ve kargilikh enformasyon akig1 olmaktadar.

Bilgisayar destekli bir personel ydnetimi enformasyon sistemi gelistirilmesi igin
Oncelikle bu sistemin hangi islevlerin gerceklestiriimesinde  kullamilacagi
belirlenmelidir. Bu ¢alismada ortaya konmusg olan iglevler tezin kapsaminda ele alinan
yiiklenici ingaat firmalarimin personel yonetimi ile ilgili, yap: tiretim siirecinde yerine
getirmesi gereken islevlerdir. Kugkusuz bu iglevlerin nitelifi ve nicelifi firmadan
firmaya, projeden projeye degiskenlik gostermektedir. Yiiklenici ingaat firmasinin
personel yOnetimiyle ilgili yerine getirdigi baghca islevler sunlardir: Personel
planlamasi, personel tedariki ve personel se¢imi, personel kayitlar1 ve istatistiklerinin
hazirlanmas, personel egitimi ve gelistirme, performans degerleme, ticretleme, saghk
ve i giivenligi, sosyal yardim ve hizmetler.

Tablo 3.1.°de yiiklenici ingaat firmalarinda yerine getirilen personel yonetimi iglevleri
ve bu islevlerin gergeklegmesi esnasinda yararlamlan enformasyon gdsterilmistir.
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Tablo 3.1. Personel Y8netimi Iglevleri ve Bu Islevlerin Gerektirdigi Enformasyon

PERSONEL YONETIMI iISLEVLERI

KULLANILAN
ENFORMASYON

PERSONEL PLANLAMASI

Mevcut ve gelecekteki orgiit
yapisinin analizi

PERSONEL IHTIYACININ BELIRLENMESI

Mevcut personel durumu
Is analizleri, is tanmmian

PERSONEL TEDARIKI

Yeni ve eski bagvurular
(Aday havuzundan)

PERSONEL SECIMIi

Is analizleri, iy gerekleri

PERSONEL EGITiMI VE GELISTIRME

Performans degerleme sonuglari
Egitim Ihtiyaclari Formu

Kariyer plam

Departman geflerinden gelen
terfisi, nakli, ¢ikartiimas: istenen
personelle ilgili istek formu

PERFORMANS DEGERLEME

Aylik, yillik caligma tablolan
Is tammiart

Her galisan i¢in sefinin raporu

PERSONEL UCRETLEMESI

Piyasadaki cari {icretler

Firmanm ticret ddeme erki
Toplumdaki yasam standardi

SAGLIK VE i$ GOVENLIGI

Performans gostergeleri
Personelle yapilan sbzlesmeler,
bordrolar

Saghk sorunu olanlarla ilgili
enformasyon

Kaza raporlan, resmi prosediirler

SOSYAL YARDIM VE HIZMETLER

Ozel sigortalamalar
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3.2. Yiiklenici Firmalarda Personel Yonetimi Kapsaminda Yer Alan Temel
Islevlerin Analizi

Bu bdliimde, yiiklenici ingaat firmalan i¢in B6kim 3.1.’de belirtilen iglevler sirasiyla ele
almarak agiklanacaktir.

3.2.1. Yiiklenici Insaat Firmalarinda Personel Planlamasi

Insan kaynaklarmm dogru ySnetimi, temel tiretim stirecindeki sorunlan 6nemli dlgiide
azaltr. Bundan dolayl, {iretim siireci planlamasinda insan kaynaklar1 planlamasi
zorunludur.

Isletmelerde personel ve isgéren planlamasi yapmamin ana amaci, gerekli oldugu
zaman gereken isgiiciinfin gereken zamanda temin edilmesidir. Ingaat firmalarinda
proje bazh ¢ahgildig: igin her an bir proje almabilmekte ve iggiicti (isgérentpersonel)
ihtiyacmda farklibklar sdzkonusu olmaktadir. Bu nedenle, ingaat isletmelerinin
personel planlamas: siirekli yeniden uyarlama gerektirir. Ciinkii iletmelerin amaglar
sabit degildir; 6zellikle yapim sektoriinde iy hacmi de belirsizdir. Ayrica gok fazla
degiskeni (yenilik, niifus degisimleri, degisime direng, igveren ihtiyaci, devlet
miidahaleleri, yabanc1 ve yerli rekabet) oldugu i¢in ¢ok karmagiktir. Geri besleme
icermelidir. Clinkii eger plan gerceklestirilemezse, isletmenin amaglan insan kaynaklar
sartlan agisindan uygun olacak sekilde uyarlanmahdir.

Yiklenici ingaat firmas1 yeni bir is aldii zaman veya gesitli kosullar sonucu is
programim defistirmek durumunda kaldifinda isgiicli sayisim gereken diizeye
getirmek ve bu diizeyde tutabilmek igin harekete geger. Yiiklenici ingaat firmalarinda
santiye diizeyinde personel planlamasi sdzkonusu oldugunda 8ncelikle ig yiikii, buna
gore is planlamasi - programlamasi ve personel ihtiyacinin belirlenmesi gerekir. Ancak
yapim sektériinde proje bazh ¢ahsildif i¢in endiistriyel tiretim alanlarmda veya hizmet
{iretim alanlarinda oldugu gibi sabit sayida personel istihdam etmek miimkiin degildir.
Dolayisiyla talebin stirekliligi her zaman s6zkonusu olmamakta, bu nedenle insangiicii
ihtiyacim belirlemek de zor olmaktadir.
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Bu arada baz alanlarda insangiici arzimn disik oldufu da gbz6niinde
bulundurulmahdir. Ornegin, yapmm sektdriinde ara eleman sikmtis1 gekilir. Igg6ren ile
santiye sefi arasinda bir ara eleman, surveyan veya tekniker bulmak zordur. Ayrica
yapim sektdriinde proje programcilarinda da arz yetersizligi goriilmektedir.

Projenin Slgegine, kapsammna, niteligine, idare edilecek isgdren sayisma ve kimi zaman
da girisimci ya da onun adina proje yOnetimini iistlenen grubun taleplerine gore,
organizasyon gemasi ve gantiyede cahgsacak personel sayisi1 belirlenir. Buradan
hareketle, personel ihtiyaciu belirlemeye yardime: olacag: igin oncelikle yiiklenici
ingaat firmalarinda isgbren ihtiyacin (talebinin) nasil belirlendifinden s6z etmek
gerekir. Yiiklenici ingaat firmasi yeni bir ige baglarken planlama departmam tarafindan
proje planlamasi ve bu plann oturacafi zamam gdsteren bir proje programlamasi
yapihr. Cikarilan i programina uygun isgiicli programu hazirlamr. Hangi niteliklere
sahip kag kisiye ihtiyag olacagi planlama, ne zaman ihtiyag¢ olacag: ise programlama
sonucu ortaya g¢ikmaktadr. Isglicti programm insan kaynaklan veya personel
departmamna bildirilir. Bu agamada, talep edilen isgiicline Ongdrillen zamanlarda
ulagihp ulagilamayacag: irdelenir. Yapim sektorii hastalikh bir sektordiir. Ciinkii hicbir
zaman hersey Ongoriildiigli sekilde gerceklesmez. Uriin kapah yerde ortaya
cikarilmadig i¢in hava kosullan belirleyicidir. Hava durumu da en fazla fi¢ giin
Snceden belli olabildigi i¢in plan ve programlan etkiler. Agik havada {iretimin yamsira
piyasa kosullarinin degiskenligi, ingaat malzemelerinin maliyetten 6tiiri stoklanmadigi
durumlarda zamaninda temin edilememe, islerin isgiiciinlin nitelifinden veya daha
bagka pek¢ok faktorden dolay1 Ongoriilenden lizh veya yavag ilerleyebilmesi
olasihklan her zaman sbzkonusudur. Dolayisiyla planlar stirekli revize edilir.
Programlarda da en bagtan bu bilinmeyen veya Ongodriillemeyen faktdrlere kargi
bolluklar birakilir. Yeni duruma gore ihtiyag duyulan iggiicii kapasitesi saptandiktan
sonra bu farki kargilayabilmek {izere gerek duyulan isgiictiniin temin edilme iglemlerine
geyilir.

Proje Glgegi, santiyede yer alacak personelin nitelifini, sayisiu ve bu personelin

tistendigi sorumluluklan belirler. Ornegin, kiiglik lgekli bir santiyede, santiye sefinin
yamisira ayri bir proje miidiiriiniin, ambar gefinin, puantriin bulunmasi gerekmeyebilir.
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Bu durumda santiyede yapilmasi gereken malzeme takibini, stok kontroliini,
puantajlarin tutulmasim, hatta i programlarim aym kisi yapacak; dolaysiyla santiye
Olgegi kiigiildiikge calisan personel sayis1 azalacak, ancak personelin sorumluluk alam
genisleyecektir.

Biiyiik santiyelerde ise, organizasyon semasmda kademe sayisi ve matris iligkiler
artacak; santiyede proje niteligine de bagh olarak proje miidiirii, santiye miidiirli, proje
programcilari, santiye sefleri, teknikerler gibi teknik personel ve hem proje miidiiriine
hem de Genel Merkez’e karst sorumlu olan ambar sefi, muhasebeci, gilivenlik
gorevlisi, ¢ayci, sekreter, sofor, kamp amiri gibi teknik olmayan personel bulunmasi
gerekebilecektir. Ancak tiim bu elemanlarm birlikte ve stirekli istthdamm sdzkonusu
olmayabilir. Dolayisiyla proje planlamasma bagh olarak santiyede yer alacak
personelin planlamas: yapilarak bu planlarm yapim siireci boyunca sfirekli revize
edilmesi, boylece gereksinim duyulan personelin gerektifi zaman, gerektifi yerde
bulunmas1 saglanmahdir.

Personel departmam veya varsa planlama departmani, planlama ilé ilgili iglemler
yaparken mevcut isgiiciiniin nicelifini ve niteliini en giincel haliyle elde edebilmelidir.
Bunun en hizhi ve kolay yolu bilgisayar destekli bir enformasyon sisteminin ¢aligir
olmasidir.

Karar verme durumunda olan kisiler ve 6zellikle de ydneticiler, firmanin kullandif:
veri bankasindan mevcut ¢aligan sayisimi, gorevleriyle birlikte bir rapor olarak elde
edebilmelidir.

Bunun yamsira, insan kaynaklar1 planlamasimn bir alt dah olarak personel planlamasi
yaparken mevcut organizasyon yapisiyla birlikte kisa, orta ve uzun vadeli planiar ve
programlar, boliim yoneticilerinden gelen personel talep formlar: dikkate alinmahdir.
Personel sayismin ihtiyagtan fazla olma durumu s6ézkonusu oldufu zaman yani
personelin ¢ikarilmasi gerektiginde de yine bu enformasyon sisteminden diizenli olarak
elde edilen raporlar sayesinde firma yapim sektoriiniin degiskenliginden minimum
etkilenecek sekilde faaliyetini siirdiirebilmelidir.



3.2.2. Yiiklenici ingaat Firmalarinda Personel Tedariki ve Personel Se¢imi

Personel planlama, arama-bulma ve personel se¢imi iglevlerinin gereken personeli
santiyede firetim zincirinde ihtiyag¢ oldugu noktada istthdam edebilmek igin is
programma bagh olarak yapilmas: gerekmektedir.

Yiiklenici ingaat firmalar1 personel ihtiyaglarim kargilamak igin ya firma i¢inden uygun
eleman bulmaya ¢ahgir, ya da dis kaynaklar: kullanma yoluna gider. Personel ihtiyaci
firmann i¢ kaynaklarmdan saflanamiyorsa Bo6lim 2.1.3.2.°de agiklanan ¢esitli
yOntemler uygulanarak digaridan kargilanmaya cahgilir.

Yiiklenici ingaat firmalarmmn aday bagvurularnin yer aldiga bir aday havuzlan (veri
bankas1) vardir. Personel gereksinimi oldufunda bu veri bankasindan adaylarm
nitelikleri belli kriterlere gore sorgulatilarak uygun olanlar saptanr. Personel
alternatiflerinin performanslarmin degerlemesi swrasinda karar vermede personel
yoneticilerine yardmci olacag: digiliniilen bu tiir bir kontrol listesi kurulmasi
digtiniilen modelde yer alabilir. Yiklenici ingaat firmalarmda yapim siirecinde yer
almak iizere iggbren ihtiyaci oldufu zaman uygulamada, personel alimrken yaganan
stireglerin bazilan iggéren temini sirasinda yaganmaz.

Yiiklenici ingaat firmalarinda isgdren igin yapacagi iglerin tammnin .ve; profilinin
olusturulmasinda o isi yapabilmesi ve giivenilirligi diigtiniilirken, personel i¢in aldif1
egitime, bildigi yabanci dil sayisina, kisisel 6zelliklerinden sorumhuluk alabilmesine dek
matematiksel Slgiilere gelmesi zor niteliklerle de ilgilenilmektedir. Bunun i¢in personel
adaylar B6lim 2.1.3.2.°de anlatilan testlere, miilakatlara, denemelere tabi tutulur.

3.2.3. Yiiklenici Insaat Firmalarinda Personel Kayitlan ve istatistiklerinin

Hazirlanmasi

Is analizi ve gereklerine gére personelin segilerek ise alinmasi, onunla ilgili yapilacak
islemlerin ilk adimm olugturmaktadir. Ise alman personelin tanimlamas: igin bir kimlik
kaydi olmahdir. Personel santiyeye girerken bu kart1 gbsterir, girig saati kaydedilir.
Bu, hem giivenlik, hem de personel devam takibi yapabilmek i¢in Snemlidir. Personel
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kayitlar, igletmenin ¢alisanlar hakkinda tutulmasi ve belli periyotlarla giincellenmesi
gereken bilylik bir bilgi kaynagidir. Ayrica personel politikasmin uygulanmasinda, belli
yasal zorunluluklara uymada etkin bir aragtir. $Gyle ki; personel kaydinda personelin
sOzlesme tiirli (streli / stiresiz hizmet akdi), ise girig tarihi ve tabi oldugu yasalar,
yonetmelikler, varsa kuruluglar yer alir. Yiiklenici ingaat firmalar belli periyotlarla gok
sayida isglicli (personel+iggdren) istihdam etmektedir. Cahstirilan elemanlar ile ilgili
olarak yasalarla belirlenen resmi prosediirler ve sigorta ile ilgili pekgok iglem vardir.
Bunlarin zamamnda ve yasalara uygun bir sekilde yapilabilmesi i¢in personelle ilgili
kayrtlarin diizenli tutulmasi ve kolay ulagilabilir olmasi dnemlidir. Bu kayitlarla kamu
ve sigorta ile ilgili resmi iglemler yapilabilir.

Bir personelin kayitlar ise bagvuru (is isteme) formu ile baglar, buna smav ve miilakat
sonuglan, referanslar, saglik kontrolii verileri, adli sicil sonucu ve igverenin adaym ige
alindigim gosteren onay yazisi eklenir. Personele iligkin performans verileri, daha
sonra i esnasinda aldig1 egitimler, gegirdigi hastahk ve is kazalari, kullandig izin vs.
bilgiler de bu dosyaya eklenir.

Personelin kayitlarinda bulunmasi gereken temel bilgiler sunlardur:

¢ Kisisel bilgiler: Isim, dogum tarihi ve yeri, cinsiyet, adres, telefon, varsa faks,
elektronik posta adresi,

o lsletme ile ilgili bilgileri: Isletmeye giris tarihi, sozlesmesi, isletmeye girdigi
tarihten itibaren {invanlar, devam durumu, kaza kayitlan, izin durumu, performans
degerleme yontem, tarih ve sonuglari, iicretlendirilme bigimi, varsa emeklilik
durumu ve tarihi,

e Nitelik ve becerileri: Formel egitimi, aldig1 is bag1 egitimler ve kurslar, katildig
mesleki seminerler,

o lIsten aynima durumu: Aynima tarihi ve nedeni, hangi sektére ve isletmeye gittigi.
Personelin  kaydinda bulunmasi gereken temel bilgiler belli terminlerle

glincellenmelidir. Personel kaydi her igletmede igletmenin &zellikleri gozoniinde
tutularak tasarlanabilir. Kayida yeni maddeler eklenirken, bilgilerin ne siklikta

46



kullamlacafi, bagka kaynaklardan kisa bir siirede elde edilip edilemeyecegi gibi
kosullara dikkat edilmelidir. Bu baglamda, kurulacak bir enformasyon sisteminin
personel yonetimi igin uzmanlagms altsistemi bize biiyiik kolaylik ve hiz saglayacaktir.
Kiigiik isletmelerde bu kayitlar manuel olarak hazirlanip, dosyalarda tutulabilir.
Boylesi hem daha kolay, hem de daha ekonomik olur. Ancak ingaat firmalar1 gibi
cahsan sayismin hem fazla, hem de nicelik ve nitelik olarak degisken oldugu
isletmelerde bilgisayar destekli sistemlerin kullanilmas1 gerekmektedir.

Personel kayitlan kendilerini tammlayan, agiklayan ve gelecek hakkinda bir 6ngoriide
bulunmay saglayacak bir raporlama sisteminin bir pargasi ise 6nem tasir ve etkinlikle

3.2.4. Yiiklenici insaat Firmalarinda Personel Egitimi ve Gelistirme

Her sektorde oldugu gibi yapim sektoriinde de personel egitimi ¢ok Snemli ve
gelismekte olan bir iglevdir. Ancak getirisi uzun dénemde olan bir islevdir. Dolayisiyla
Ozellikle kiigiik dlgekli santiyelerde egitim islevi yerine getirilmemektedir.

Isletmeler dogal olarak donemsel cahsan elemanlarnt igin  yatrm yapmak
istememektedir. Sektdrde de proje bazh c¢ahsildigi igin elemanlar genellikle proje
stiresince ¢ahigmakta, proje tamamlaninca da organizasyondan ayrimaktadirlar.
Bundan 6tiirii egitim iglevi ¢ogunlukla Genel Merkez’ de gahsan daimi personel i¢in
sozkonusu olmaktadir. Ancak yeni yapim tekniklerinin dependigi santiyelerde teknik
personel icin egitim siireci iglemektedir. Bu siireg, genellikle ingaata baglamadan 6nce
yasanmaktadir.

Sektorde yeni malzeme ve teknikler ortaya ¢iktifi zaman, {iretici ve satict firmalar
malzemenin taninmas1 ve kullamimas: icin mesleki egitimler de vermektedir. Ozel
cografi kosullarda veya 6zel projelerde de degisik tekniklerin kullamimas: gerekebilir.
Bu gibi durumlarda da konunun uzmanlan tarafindan isbagsi egitimleri verilmesi
sdzkonusu olmaktadir. Egitim programu, performans degerlemeden gelen veriler
isiginda, gahsamin eksiklerinin giderilmesi veya yeni nitelikler kazanmas: amaglan
dogrultusunda olugturulur. Ofrenmenin gergeklesebilmesi i¢in personelin 6renmeye
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giidiilenmesi, sunulan materyalin anlamli olmasi, 6grenilenlerin pekistirilmesi, 5grenme
sirasinda geri bildirimin aminda saglanmasi, 53renme devrelerinin ve basamaklarmm
diizenlenmesi gerekir.

3.2.5. Yiiklenici ingaat Firmalarinda Performans Degerleme

Yiiklenici insaat firmasinin yararlandifi personelin nitelifi, zamana ve yapilan igin
agamasma goére degismektedir. Cilinkii firetim yapilan igin kalitesini ve sfiresini
etkileyen birgok zor ve defisken kosul altinda yapilmaktadwr. Dolayisiyla galigan
kigilerin performanslarmm &l¢imli de zor olmaktadwr. Kontrollii bir ortamm
saglanamadig bu gibi durumlarda ¢ahisanin performans: ile ilgili bilgi, en kolay olarak
tistinden ahmabilir. Clinkii ilk yoneticisi, ¢ahsamin aktif degerleyicisidir. Ustiin
gecmiste aymi isi yapmis olmasi degerleme yapmasmm Kolaylastirir. Ancak bunun
sakincas: iistiin 6znel yargilarin etkisi altina girme olasiifidir. Santiyelerde personelin
performansmi Slgmek icin deneyler yapilabilir. Ornegin, iki ayn ekip olusturularak
benzer bir iste yaptiklan veya yaptirdiklari igin siiresi, niteligi ve niceligi
karsilagtlabilir. Ancak matematik Slgiilerle 6lgiilebilen, drnegin bir ingaat is¢isinin
giinlik verimi bir Slgliye baglanabilirken, verimin matematik Slgiilerle olgiilemedigi
Ornegin, proje planlamasi veya tasarim yapan bir mimarin giinliik g¢aligmas1 aym
Olgtilerle degerlendirilemez. Matematik OSlgiilere gelmeyen iglerde zellikle zihinsel
agirhkh g¢alisan personelin gahsmasmin degerlendirilmesi srrasinda biitiin gayretlere
karsmn 6znel yargilardan kurtulamama olagandr.

3.2.6. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda Ucretleme

Tiim sektdrlerde oldugu gibi yapim sektoriinde de personel ile ilgili yapilan en 6nemli
islevlerden biri de, iicretlemedir. Personelin firma igin Oneminin ve gereklilifinin
tammlanmasi zor oldugu i¢in iicretlemede de farkhliklar olur. Aym pozisyonlarda
¢alisan kisilere bir takim ozellikleri dolayisiyla farkli 6demeler yapilabilmektedir.
Yiiklenici ingaat firmalarinda igg6renin ficretlemesi ¢ahganin puantajina yani, gahsanin
tirettigi ige veya caligtif1 siireye gore yapilmaktadir. Calisana yapilacak Sdemelerin
muhasebe departmanina bildirilebilmesi i¢in birim ticretlerin de belirlenmesi gerekir.
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Bu birim iicretin belirlenmesi esnasinda ihtiyag duyulan enformasyon su gekilde
siralanabilir:

* Yillk enflasyon durumu (Toplumdaki yasam standardimn bir gbstergesi olarak),

¢ DPiyasada benzer isi yapanlara verilen ticret (Ucret aragtrmasiyla belirlenen cari
ficretler),

e (Cahsana ait performans bilgileri, egitim sonuglari, is degerlemesi sonucu yaptif1
ise verilen deger,

o Firmanm genel ekonomik durumu (Ucret 6deme erki).

Firma y6netimi yukarida belirtilen enformasyona dayah olarak, belirlenen periyotlar ile
birim ficretleri giincellemektedir. Bu iglem yapilirken rakip firmalardan daha fazla
ticret 6denme karar1 alinmas1 bhalinde firmamn yaptigh isteki karlihii azahr, maliyeti
artar. Ucretlerin diigiik tutulmas: ise, kalifiye eleman bulma zorluguna sebep olur.
Birim {icret belirlenirken firetimin yapildi: yer ve difer ¢alisma kosullarina da dikkat
edilerek karar verilir. Yiiklenici ingaat firmalarmda personele yapilacak Sdemenin
belirlenmesi su sekilde olur: Personel departmam, sdzkonusu personel igin belirlenen
ticreti muhasebe departmamna bildirir. Muhasebe departmaninda personel devam takip
formlarmdan alman normal ¢aligma ve fazla mesai durumu degerlendirilir ve personele
yapilacak ddeme belirlenir.

3.2.7. Yiiklenici ingaat Firmalarinda Saghk ve Is Giivenligi

Ingaat firmalarmnda isci saghg ve giivenligi olduk¢a Snemli bir konudur. Ciinkii fiziksel
kosullarm degigken oldugu ortamlarda fiziksel giice dayah olarak is goriilmektedir.
Ozellikle biiyiik antiyelerde iggiler sendikalar1 aracihgyla yiiklenici ingaat firmalariyla
toplu is sdzlesmeleri imzalarlar. Bu szlesmelerde i giivenligi islevine 6zel Gnem
verilmigtir. Personele gelince, oOzellikle santiyelerde is giivenligi konusunda
sorumlulugu tstlenebilecek ve gerekli Gnlemlerin alinmasim saglayabilecek bir Teknik
Uygulama Sorumlusu (Fenni Mesul) ¢ahgtiriimahdir. Kiigiik santiyelerde bu gorevi
santiye sefi {istlenmektedir. En kiigiik santiyede bile baret giyilmesi, bir ilkyardim
setinin bulundurulmas:, yiiksekte ¢ahgilacaksa emniyet kemeri takilmasi, isgilerin 18
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yagmin altinda olmamasi ve S.S.K. primlerinin yatiriliyor olmasi, kaynak-zimparalama
gibi igler yapilirken gozlikk kullandirilmas: gerekir. Biiylik santiyelerde ise, santiyede
bir revir bulunmasi ve doktor istihdam sarttir. Kugkusuz iggorenler de gerek kendileri,
gerekse i arkadaglan icin tehlike yaratabilecek her tiirlii thmal ve dikkatsizlikten
sakinmali; kendilerinin ve gevresindekilerin benimseyecekleri davramglarla ilgili
sorumluluk kabul etmelidirler. Son olarak, bir i§ giivenligi politikas: is sagh@1 politikas
ile birlikte hazirlanmah ve ig kazasi raporlar,, kaza sikhk analizleri gibi kayitlar bu
politikanin olugturulmasmmda yardmme1 olmahdar.

3.2.8. Yiiklenici Ingaat Firmalarmda Sosyal Yardim ve Hizmetler

Sosyal yardim ve hizmetler, ficretli izin hakkindan emeklilik programlarina, yakacak
yardimlarindan saghk ve 6zel sigorta hizmetlerine kadar siralanmaktadir. Ancak yapim
sektoriinde, 6zellikle donemsel olarak proje bazinda ve siireli hizmet s6zlesmesine tabi
olarak ¢aliganlar i¢in pek uygulama alam bulamamaktadir. Personele, tabi oldugu
sOzlesmeye bagh olarak kanitladif: takdirde dogum, Oliim ve evlenme yardum
yapilabilir.

3.3. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda Personel Yonetimi Kapsaminda Yer Alan

iéle.vlerin Girdi, Siireg¢ ve Ciktilar

Yiiklenici ingaat firmalan i¢in enformasyon sistemi tasarlanirken bu sistemden hangi
agamalarda, kimlerin, ne 6lgiide yararlanacafimin belirlemesi gerekir. Yiiklenici ingaat
firmasinin personelle ilgili enformasyondan yararlandigi temel islevier su sekildedir:

1) Personel Planlamas: Yapmaya Yonelik Islevier
Personel planlamasmin zor ve karmagik bir siire¢ olmasmdan dolay: igletmelerin bu
konuda tutarh karar alabilmesi ellerindeki bilginin nitelik ve nicelifine baghdir. Etkin

bir personel yonetimi enformasyon sisteminin planlama siirecinde gereksinme
duyulacak su nitelikteki bilgileri ilgili kigilere saglamas: gerekmektedir:
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e Isgiicii analizi bilgileri,

o Isgiicii envanteri,

e Personel tedarik kaynaklari,

o [sgiicli piyasas: analizi bilgileri,

e Yasal zorunluluklar,

e Isgiicii devri ve devamsizlik oranlan,
e Emeklilik planlar.

Bu bilgilere ihtiyag duyuldugunda hizh bir bigimde ulagilabilmesi, planlama siirecinin
tutarhhm, basarisim arttiracaktir. Diger personel yonetimi iglevleri ele ahndiginda da
birgok islevde planlama i¢in s6zkonusu edilen bu enformasyondan yararlamildigi
goriilecektir.

Yukarida anlatildify {izere yiiklenici ingaat firmalar1 mevcut personel sayisim ve
niteligini, elindeki is durumuna gére gereken sayida tutmak durumundadir. Personel
planlamasi yapilabilmesi i¢in personel departmanmin (veya varsa personel departmant
ile iligkide olarak planlama departmaninin) elde etmesi gereken enformasyon ve bu
slirecin sonunda ¢ikmasi gereken enformasyon su sekildedir:

Elde edilmesi gereken enformasyon:

o Iy programn (Iletmenin enformasyon yapisma gore ya planlamadan ya da
yonetimden dogrudan temin edilmelidir.)

o Personcle verilen hizmetin kapasitesi ve durumu (Kamp amiri gibi yatih kalan
personelin barmma gereksiniminin karsilandit koguslarm kapasitesi ve doluluk
durumu gibi enformasyon)

e Personel talep formlar: (Santiyedeki departman seflerinden personel departmanina
veya insan kaynaklari departmanma gelecek talep formlanidir. Ihtiyag duyulan
isglictinlin nitelifi, sayis1 ve en ge¢ ne zaman galigmaya baglanmasi gerektigi gibi
enformasyonu igerir.)

Sonuglar:
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e Yeni bagvuranlarla ve ise baslayanlarla ile ilgili bilgiler enformasyon sistemine
e Yeni personel durumu yonetime bildirilir.

e Kamp amirine bildirilir.

e Giivenlik giiclerine bilgi verilir.

e Personele teslim edilmesi gereken zimmetli egyalar, yemek karti teslim edilir.

e Yeni personel durumu ile ilgili yapilacak 6demeler muhasebeye bildirilir.

2) Personel Tedariki ve Personel Se¢imi Yapmaya Yonelik Islevler

Organizasyonun etkinlifi her diizeyde ¢alisanlarm yetenek, beceri, bilgi ve
deneyimlerini ortak amacm bagarilmas: i¢in ne dlglide harcadiklarina bagh olarak

degisecektir. Personel tedariki ve segimi iglevinin amaci, organizasyon ve personel
planlarmm etkin bigimde yerine getirilmesi igin, gerekli olan personeli bulmak ve
isletmeye kazandwmaktir.

Personel planlamasi gergevesinde ihtiyag duyulan insan kaynaklar i¢ ya da dig kaynaga
bagvurularak karsilanmakta ve siire¢ tamamlanmaktadir. Gerek i¢ kaynaklara, gerekse
dis kaynaklara basvurulmasi durumunda personel yonetimi enformasyon sistemi, ilgili

yOneticilere yol gosterici bir rol iistlenir.

Is analizi sonucunda olugturulan is gerekleri ile igletme ici potansiyel adaylarmn
niteliklerinin sistem iginde kargilagtirilmasi, dis kaynaklara bagvuru gereginin olup
olmadifmi ortaya koyacaktir. Dig kaynaklara bagvurulmasi durumunda ise bagvuran
adaylarm nitelikleri dogrultusunda bir aday havuzu olusturulacak ve is gereklerinin bu
adaylarm 6zellikleri ile kargilagtirilmas: sdzkonusu olacaktir. Sistem personel segim ve
ige yerlestirme siirecine objektiflik kazandirarak, isletme performansim olumhu
etkileyecektir.

Personel tedariki ve se¢imi yapmaya yonelik en onemli islev, is analizidir. Isletmede
yapilacak is analizi ¢aligmalarma gereken 6zenin gosterilmesi, bu ¢alismalarm zaman

icinde gilincellegtirilmesi ve buna bagh olarak is gereklerinin dogru bigimde
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belirlenmesi zorunludur. Bdylece personel segim kriterlerinin ve se¢im siirecinin tutarh
olmasi saglanacaktir. (LEAP and CRINO, 1993, s.141.)

Personel tedarikinden elde edilen enformasyon, personel segiminde kullanilir.
Personelin performans degerlemesinden elde edilen enformasyon, geri besleme
yapilarak personel segiminin dogru yapilip yapiimadigim degerlendirmede kullamlir.

3) Personel Egitimi ve Gelistirme Yapmaya Yonelik Islevier

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, teknik egitim, bilgi, beceri, tutum egitimi, ydnetici
gelistirme, sosyal becerileri geligtirme, yeni personelin oryantasyonu gibi uygulamalar
olarak kargmmza gikarlar. Personel yonetimi enformasyon sistemi bu faaliyetlere gesitli
katkilarda bulunur. Sistemin, galiganlarm egitim durumuna iligkin olarak icermesi
gereken enformasyon egitim ihtiyaglari formu ve performans degerleme formlarindan
elde edilebilir. Bunlar:

e (Cahsann egitim gegmisi, dereceleri,

e [Ihtiyag duyduBu egitim programiari,

e Isletme ici ve dis1 katildig egitim programlan ve dereceleri,
e (Cahsanmn katildig1 seminerler,

e Mesleki ddiiller,

e Yabanci dil bilgisi ve derecesi,

e Onceki is deneyimleri.

Cahsanlar temelinde, bu bilgiler dogrultusunda alinacak raporlar, caliganin mevcut isi
ve ileriye doniik kariyeri igin hangi konularda egitilip, yetistirilmesi gerektigini ortaya
cikaracaktir. Personel yonetimi enformasyon sisteminin bu konuda saglayacad: destek,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin zaman, maliyet ve igerik agisindan planlanmasim ve
uygulamaya gegirilmesini saglam, somut, gercek¢i temellere dayandiracaktir. Personel
egitiminden elde edilen enformasyon, performans degerlemede ve personel
ticretlemesinde kullanihr.
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4) Performans Degerlemesi Yapmaya Yonelik Islevier

Personel yonetiminin Snemli bir islevi de, performans degerlemedir. Performans
degerlemede elde edilen enformasyon, stratejik planlama yapimasinda, personel
egitim gereksinmelerinin belirlenmesinde, kariyer planlamasi yapilmasinda, personel
iicretlemesinde, isten ayrma ve personel programlarinin gegerliliginin saptanmasinda
kullanilir.

Performans degerlemie sonuglarindan hareketle, isletmedeki insan kaynaklarna iligkin
cesitli kararlarm alinmasi, personel yonetimi enformasyon sistemi igindeki performans
degerleme altsisteminin 6nemini vurgulamaktadir.

5) Ucretleme Yapmaya Yonelik Islevier

Cahsanin emeginin karsih: olarak elde ettii kazanci, onun igindeki performansim
etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerin uygun ve adil ficret politikalar1 izleyerek,
nitelikli personeli igletmeye g¢ekmeleri ve onlarm organizasyonda kalmalarim
saflamalan miimkiindiir. Igletmenin etkinligi agisndan kritik bir 6neme sahip olan
ficret yonetiminin bilimsel temellere dayali, konuya iligkin tiim faktorleri igeren bir yap1
gergevesinde, sistematik bigimde ele ahmip gergeklestirilmesi gerekir. Bu siirecte
basarth olunabilmesi igin farkh nitelikte enformasyona ihtiyag vardir. Personel
yOnetimi enformasyon sisteminde bu konu ile ilgili su bilgilerin yer almasi
gerekmektedir:

e Iskodu, is tinvam,

e Normal ve fazla galigma siireleri ve 6deme tiirli (glindelik, haftalk, aylik),
e (denen ikramiyeler,

e Ortalama piyasa iicretleri,

e Yasal zorunluluklar (Indirimler, tazminatlar vs.).

Bu sistemden yararlanacak yOnetici bu bilgilerin yamsira uygun istatistik programlar
aracihiiyla ileriye dontik licret alternatiflerini degerleyerek iicret planlarm olugturmak,
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toplu sdzlesmeden kaynaklanacak ticret maliyetlerini belirlemek, bdliimler temelinde
biitgeler yapmak gibi licret yonetim siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de
gerceklestirebilir. Personel igin ticret belirlenirken elde edilmesi gereken enformasyon
sOyledir:

Elde edilmesi gereken enformasyon:

e Yillik enflasyon durumu,

e Piyasada gegerli cari ticretler (Ucret arastirmas: sonucu elde edilen enfomasyon),

e (Caligana ait performans bilgileri, egitim sonuglari, iy degerlemesi sonucu yaptif
ise verilen deger,

e Firmanm genel ekonomik durumu (Ucret 6deme erki).

Sonuglar:

¢ Yapilacak 6demenin muhasebe departmanma bildirilmesi,
e Bordro hazirlama ve sigorta ile ilgili iglemlerin yapilmas.

6) Personel Ile Ilgili Yapilan Diger Islevler (Saghk, Is Givenligi ve Sosyal
Hizmetler, Isci ve Igveren Iliskileri)

Yapim sektoriinde faaliyet gosteren igletmeler her yil binlerce kiginin yaralanmasina,
yasamim yitirmesine, zaman ve maliyet agismdan biiylik i kayiplarma yol agan bu
durum karsisinda gesitli Snlemlere bagvurmaktadirlar. Genellikle biiyiik igletmelerde, is
giivenlifi cahgmalan bir iist ydneticiye bagh is gilivenlii yOneticisi ve bagmnda
bulundugu birim (Is Saghg: ve Giivenligi Birimi) tarafindan yonlendirilirken; biiyiik ve
formel bir igglivenligi birimine gerek duymayan igletmelerde, giivenlik komiteleri bu
fonksiyonu {istlenirler. Isletmeler hangi yaklagim benimseyip uygulamaya koysalar da,
¢ahsanlarm saglk ve giivenligine iligkin diizenli kayitlarin tutulmasi gerekmektedir.
Bunun igin standart Is Giivenligi Kontrol Listeleri hazirlanabilir ve santiyelerde
meydana gelen kazalarm diizenli olarak raporlanmas: suretiyle kazalarin olus nedenleri
ve sikhigma iligkin elde edilen enformasyondan ileriye doniik olarak yararlanilabilir.
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Bir ingaat isletmesinde personel yonetimi enformasyon sisteminde bu fonksiyon ile
ilgili, su tiir bilgilerin yer almasi s6zkonusu olacaktir:

e Kazakaytlar,
e Yaralanma derecesi,

e (Cahsanin gectifi saghk kontrolleri,

e  Yakalandif1 hastaliklar ve nedenleri,

o Hastahk nedeni ile yapti1 devamsizhiklar,
o Isin tagidign risk ve ahinacak dnlemler.

Bu bilgilerden hareket edecek ilgili yonetici, kaza egilimi ve riski yiiksek kisi ya da
cahsma  kogullarmm, kaza ya da yaralanma sonucu ortaya ¢ikan zaman, donanim,
tedavi ve yeni personel istihdamu ile ilgili maliyetleri belirleyerek, uygun mesleki saghk
ve glivenlik programlarmmn gelistirilmesinde, uygulamaya gegirilmesinde somut
adimlar atabilecektir.

Personel yonetimi enformasyon sisteminin bir diger altsistemini, personel-igveren
iligkileri sistemi olugturur. Calisanlarin performans1 ve motivasyonu iizerinde etkili
olan personel-igveren iligkileri fonksiyonu, ¢alisma barigmin saglanmasinda birinci
derecede rol oynamaktadir. Isletme personel y6netimi enformasyon sisteminde, bu
fonksiyona iligkin su bilgilerin yer almasi gerekmektedir:

o Sozlesme ile saglanan haklarin kapsamu ve siiresi: Hizmet s6zlesmeleri siirekli-
siireksiz hizmet sdzlesmeleri ve siireli-siiresiz hizmet stzlesmeleri olarak ayrilir.
Yapim sektoriinde proje bazhi gahsildiy i¢in 30 giinii agmayan tadilat isgleri
stireksiz hizmet sdzlesmelerine ve Borglar Kanunu’na tabidir. 1 aydan uzun
stirecek projelerde baslangic ve bitig tarihleri belirlenmis olan siireli hizmet
sdzlesmeleri gegerlidir. Ancak projenin siiresi 1 yii agmiyorsa c¢ahganlar yillik
Gcretli izin hakkindan yararlanamazlar. Siireli hizmet sdzlesmelerinde siirenin
tamamlanmas1 sonucu s6zlesmenin bitimi halinde kidem tazminati Sdenmez.
(KAYNAK ve dig., 1998, s. 462.)
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Normal ve fazla galigma ficreti,
Cahgilmayan siire igin 6denecek ficret,
Sosyal yardimlar,

Sikayet ve sikayet ¢6ziim yontemleri vs.

Sozlesmeler ve yasalar personel yonetimi enformasyon sisteminin igletme igindeki
diger sistemlerde de yer alan Snemli bir altsistemidir.

Elde edilmesi gereken enformasyon:

e Giinliik devam takip formlar,

o Izin ve vizite istek formlari,

¢ Disiplin ile ilgili sikayet formlar,
o Personel sicil bilgileri.

Sonuglar:

e Personel izin ve vizite islemlerinin yapilmasi,

e Hastahk ve kaza durumunda bosluklarin giderilmesi,
e Kamu ve sendikalar ile ilgili iglemlerin yapiimasu,

e Personel ile s6zlegme yapilmasi,

e Gerekli sosyal yardmin yapilmasi.

Personel ile ilgili biitiin bu verilerin yer aldig1 bilgisayar destekli bir enformasyon
sistemi tasarmm ile karar verme durumundaki yoneticilerin yapilan islemlere ve
sonuglarma daha hizh ve kolay bir gekilde erigebilmesi; bu verilerden elde edilen
enformasyon ile raporlama ve istatistiki analizlere temel olugturacak bir arsiv
yaratilarak bilgisayar ortaminda giivenli bir gekilde saklanmasi miimkiin olmaktadir.
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3.4. Yiiklenici insaat Firmalarmda Personel Yonetimi iglevi ve Diger Islevlerle
Thiskileri

Sistem kavram, yonetimin yapisal olarak dinamik olmasim ifade etmekte ve karsiikh
etkilesim i¢inde olan ve birbiriyle iligkili bulunan &Zelerden olugsmaktadir. Bu
baglamda, isletmede de birbiriyle iliskili pekgok islev vardir. Her iglevin igletmenin
amaglarina yonelik program ve siiregleri vardir.

Personel ySnetimi programlary, 6rgiit igerisinde bir yol gosterici olarak hizmet goriir.
Béylece programlar, cahsanlarin verimlilifine ve onlarin tutarh ve esit islem
gormelerine katkida bulunur. Etkin bir personel ySnetimi programu, difer isletme
faaliyetlerinde izlenen program ve siireglerle tutarhlik g6stermelidir.

Personel yoneticilerinin igletme personel yOnetimi enformasyon sisteminin
altsistemlerini olusturan personel planlama, temin, se¢im, egitim, {cretleme,
performans deerleme, kariyer planlama, saghk ve is giivenligi, is¢i-igveren iligkileri
sistemlerinden herhangi birine iligkin olarak alacag: kararlar, hem diger altsistemleri
etkilemekte, hem de bu karar diger altsistemlerden etkilenmektedir. Karar siirecinde
personel yonetimine destek saglayacak bir personel yonetimi enformasyon sisteminin
tiim personel iglevlerine yonelik, biitlinciil bir yapiya sahip olmas:1 gerekmektedir.

Personel yonetimi enformasyon sisteminin igletmenin diger birimlerine ait enformasyon
sistemleri, kendi altsistemleri ve ilgili gevre birimleri ile enformasyon aligverigini
sistematiklestirmesi, karar sfirecini hizlandirarak tutarh hale getirmesi, personel
yOnetiminin igletme igindeki etkinligini arttiracaktir.

[nsan kaynaklan yonetimi ile ilgili departmana diger departmanlardan personel ihtiyaci
ve fazlah$: hakkinda enformasyon akisi olmaktadir. Ayrica insan kaynaklarinm verimi,
fazla mesai durumu, sicil kayitlari, eBitim ihtiyaci, i kazalan gibi konularda
enformasyon akig1 sdzkonusudur.
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Insan Kaynaklar: Yénetimi ile ilgili departmandan (genellikle personel departmam) da
firma biinyesindeki diger departmanlara bilgi akisi gergeklesir. Ornegin, personele
yapilacak Odeme bilgileri iglem gOrmek {izere muhasebe departmanma gider.
Departmanlarin kendi arasinda enformasyon akigi olmasmin diginda @ist ySnetime
periyodik veya istendiginde olmak iizere raporlar hazirlanmasi esnasmda da diger
departmanlardan gelen enformasyonun iglenmesi s6zkonusu olabilir.

Bir yiiklenici firmamn proje diizeyinde yerine getirdigi temel yonetimsel iglevleri su
baghklar altinda siralamak miimkiindir:

o Siire¢ Yonetimi (Proje Planlama ve Programlama)
¢ Insan Kaynaklan1 Y6netimi

e Ekipman Ydnetimi

e Maliyet Yonetimi

® Malzeme Yonetimi

e Kalite Yonetimi

e Temin Yonetimi

e Kapsam YOnetimi

o [letisim Yonetimi

e Risk Yonetimi

o Altyiiklenici (Tageron) Yonetimi

Insan Kaynaklan Yonetimi islevi kapsammda yer alan personel yonetimi islevi
bunlardan;

e Siireg Yonetimi
e Maliyet YOnetimi
e Kalite Yonetimi
e Temin Y6netimi

e Altyiiklenici (Taseron) Yonetimi iglevleri ile dogrudan iligkilidir.
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Sekil 3.1.’de yiiklenici ingaat firmalarinda personel ySnetimi islevinin diger islevierle
iligkisi g&sterilmistir.

[ ENFORMASYON SISTED |

Sekil 3.1. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda Personel Yonetimi Islevinin Diger Islevlerle
Iligkisi (Firma Diizeyinde)

3.4.1. Siire¢ Yonetimi Islevi

Siireg YOnetimi, proje planlamasi ve programlamasm igeren bir terim olarak
kullamimaktadir. Dolayisiyla, planlama yonetimi olarak ele alnabilir. Insanlar, igler,
zaman ve para insan kaynaklan planlama siirecinin temel girdilerini olusturmaktadur.
Temelde planlama iglevi, isletmenin ileriye doniik insan kaynaklari plan ve
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programlarmna bagh olarak personel ihtiyacinin 6ngdriimlenmesini (personel talebinin
belirlenmesi), personel arzim ve bu talep ile arzin uyumlastirlmasim igermektedir.
Personel ihtiyacinin planlanmasi siirecinde, dort temel boyut ortaya g¢ikmaktadir.
Bunlar niceliksel, niteliksel, zamansal ve mekansal boyuttur. Amag, isletmenin ihtiyag
duydugu nitelik ve nicelikteki personelin gercken zamanda, gereken mekanda
olmasmin saflanmasidir. Burada personel arzi ve talebi optimize edilmeye
cahsiimaktadir. Bu optimizasyon, planlanan kaynagmn insan olmasmdan dolay1 pek
kolay olmamakta ve ¢esitli faktorler bu siireci etkilemektedir.

Personel planlama siireci, organizasyonun stratejik yonetim kararlarindan ve ¢evreden
kaynaklanan belirsizliklerden etkilenmektedir. Bu iki fakt6r ne kadar uzun siireli bir
planlama yapilmas: gerektigini ve planlamay: yapanlar icin gerekli bilginin tiiriinii,
nitelifini belirler. Yapim sektoriinde ise belirsizlikler ¢ok fazladir, hergeyden once
almacak isler ¢ok kesin bilinememektedir. Kosullar belirsiz ve degiskendir. Santiye
kosullarinda belirsizligin ve degigikliklerin fazla oldugu bir ortamda {iretim yapildig1
igcin, bazen Onceden planlanan ve ¢aligtirlmaya baglanan personel yeterli
olmamaktadir. Bir i i¢in, o i temin edilecek gibi hazirlamlabilir, fakat is baskasma
verilirse harcanan tiim ¢aba, zaman ve para bosa gitmis olur. Buradan hareketle, hangi
is veya islerin almacag bilinmeden personel planlamasi yapmak da anlamsizdir. Buna
karsilik, yliklenici firmalar herhangi bir is temin etme durumunda personel arama-
bulma sikintisina ve maliyetine katlanmamak igin belli sayida elemam siirekli istihdam
ederler. Dolayistyla, yiiklenici ingaat firmalarinda personel planlamasi, almmasi
diigtiniilen islerin planlamasi ile yakindan iligkilidir. Bundan &tiirii ingaat firmalarinda,
planlama departmam ile ihale ve teklif departmam arasinda da siki bir iligki,
enformasyon aligverisi ve igbirlifi olmas: gerekir.

Planlama islevi, her isletmede oldugu gibi bir ingaat igletmesinde de onemli islevier
arasinda yer alir. Ancak burada planlama iglevi, proje planlamasi ve buna bagh isgiicii
planlamas: seklinde 6ne ¢ikar. Proje planlamasi ve programlamasi Microsoft Project,
Primavera, SureTrak Project Manager gibi yazilmlarla yapilabilmekte ve proje
verilerine gbre isglici planlamasi-programlamasi da ekranda goriilebilmektedir.
Personel planlamasi planlama departmanindan gelen veriler temel ahnarak yapilr.
Personel planlamasi personel departmaninda yapilabilecegi gibi, firmanin 6rgiitlenme
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bigimine gore planlama departmanmnda planlama iglerinin bir alt modiilii seklinde de
yapilabilir. Ancak bu durumda proje miidiirlerinin ve personel yoneticilerinin igbirligine
ihtiyag vardir.

3.4.2. Maliyet Yonetimi Iglevi

Yapmm sektorii tiretim yapilan diger sektorlerden farkh bir yap: sergilemektedir. Bu
sektor, emegin yogun olarak kullamldig: sektSrlerden biridir. Cahganlara Sdenen
iicretler bu igletmelerin maliyet yapilarinda en biiyiikk payr olugturmaktadir. 1994
yilinda yapilan maliyet istatistiklerine gore, Batt Almanya’da briit Giretimin yaklagik
%32.8’lik bir kismm ticretler ve sosyal giderler olusturmaktadir. Buna altyiikleniciler
ve yardimc: igletmelerdeki personel ficretleri de katilirsa bu oran yaklagik %50°yi
bulmaktadir. Personel ficretlerindeki artiglar, insaat maliyetlerini de etkilemektedir.
Yap: igletmelerinin rekabet sansim igcilik ve 'personel maliyetleri belirlemektedir,
denebilir. (ALTUNBAS, 1998, s.43.)

Personel yonetiminin firma iginde ayn bir birim olarak g¢alhigmasi, gerck maliyet
kayitlarmin tutulmasim basitlestirmesi, gerekse personel maliyetleri ile ilgili
harcamalarin izlenmesini kolaylagtirmas1 agisindan yonetim i¢in bir avantaj
olusturmaktadir. Personel departmamndan gelen:

o Katma deger / Ortalama ¢ahgan sayisi,

e Kategorilere gore personel ayrilma oram ve yerine alma maliyetleri,

e Is kazalarmn sikh@ ve agirlik derecesi: Ortaya ¢ikan masraflar,

e Personel bulma, segme ve yerlestirme igin saglanan zaman ve olanaklar dahil
personelin maliyeti,

e Aday toplamak i¢in harcanan haberlesme giderleri,

e Ise alma duyurularmm yer aldig1 gazete ve mesleki dergilere yapilan 6demeler,

e Bagvuranlar kargilama, agirlama sirasinda kullanilan biirolar igin 6denen kiralar,

e ise bagvuranlardan ahnan belgeler igin yapilan dosyalama giderleri,

e Ise ahgtirma siiresinde personel tam verimle galisamayacag igin 6denen ficret,

e Ise ahsma doneminde yeni ¢ahganin yaptig is kazalarnda olugmasi muhtemel
kayiplarin ve verdikleri firelerin maliyetleri,
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e Personel departmanmin, egitimcinin ve en yakin istlin yeni personel igin
harcadiklar1 zaman, malzeme ve ekipman dahil egitim maliyetleri,

o Eski cahsanmn ayrilmasi ile yeni personelin ige ahmp yerlestirilmesi arasinda gegen
stiredeki tiretim kaybimn maliyeti,

e Ozellikle isten aynlanlarm sayis1 fazla oldugunda islerin zamanmmda yetigebilmesi
i¢in 6denen fazla mesai ticretleri,

o Isten aynlanlara 6denen tazminat vs. yapilan harcamalar,

gibi veriler 6rgiitiin maliyet yonetiminden sorumlu departmanmnda iglem gortir.

Personel programinmn yiiriitiilmesinde kullamlan bagar1 oranlar1 ve firetim kayitlan ile
personelin ise devamsizh$y, devri, kazalar ve disiplin olaylarna iliskin kayitlar maliyet
yOnetimi iglevinde kullamlacak denetim bilgi kaynaklarim olugturmaktadir.

Her santiyede bir mubasebe birimi yer alir. Burada elde edilen veriler Genel Merkez’
deki muhasebe departmanma gider. Genel Merkez’de muhasebe departmanmdan ¢ikan
toplu sonuglar genellikle finansman departmaminda degerlenir. Finansman departmam
muhasebeden gelen verileri girdi olarak kullanarak firmanin 6z varhiklarm, aktiflerini,
pasiflerini, bilangosunu vs. ¢ikarir ve planlamayla iligkili olarak firmanm gelecekteki
hedef ve yatmrmmlarim degerlendirir. Dolayisiyla planlama departmaniyla finansman
departmam arasinda da veri aligverisi sézkonusudur.

3.4.3. Kalite Yonetimi Islevi

Malzeme yOnetimi i¢in malzemelerin niteliklerinin ve performans degerlerinin yer
aldipn spesifikasyonlar ne anlama geliyorsa, personel yonetiminde de cahsanlarm
niteliklerinin yer aldigi ‘Gérev Tammlar’ o anlama gelir. Malzeme ve ekipmanda
oldugu sekilde belirlenen sartnameler personele atanarak gerekli iliskiler kurulur.

Kalite, bir olguya iligkin belli bir ihtiyaci gidermek iizere o olgunun sahip olmasi

gereken karakteristikler biitiintidiir. (ERCOSKUN, 1998, s.21.) Kalite ydnetimi, sonug
iirliniin kalitesini garantiye almak tizere olugmus bir kavram olarak karsmmza ¢ikar.
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Kalite Yonetimi, genel yonetim fonksiyonunun kalite politikasim tespit eden ve
uygulayan bdlimiidiir. (ERCOSKUN,1998, s.24.)

Kalite yonetimi, hem hazirlanan proje ile, hem ortaya ¢ikan {iriin ve {iretim siireci ile
ilgisi olmahidir. (ERCOSKUN, 1998, 5.26.)

‘Proje Kalite YOnetimi®, yliklenilen projenin, ihtiyaglar1 kargilamas: i¢in gerekli olan
islemleri kapsar. Kalite yonetimi, kalite politikasi, kalite hedef ve sorumluluklarim
saptayan tiim genel ydnetim fonksiyonlarim ve bir kalite sistemi igerisinde; kalite
planlamasi, kalite kontrol, kalite giivencesi ve kalite gelisimini kapsamaktadir.
(DUNCAN, 1996, s.83.)

3.4.4. Temin Yonetimi islevi

Yiiklenici ingaat firmalarinda yapm siireci gozoniinde bulundurularak gereken
zamanlarda gerekli iggiicli, malzeme ve ekipmanin temin edilmesi gerekir. Projede
belirtilen ve yiiriitiilmesi gereken yapim isleminin tiirti, yapilmas:1 gereken i miktar,
tilkenin ve firmann iginde bulundugu ekonomik durum ve gostergeler, enflasyonist
baskilar, vergi diizenlemeleri, iggiicii iicret politikalari, piyasadaki rekabet ortamm,
yasal zorunluluklar, isletme ve satn alma maliyetleri, yapmn gergeklestirilecegi
santiyenin 6zellikleri gibi faktorler malzeme ve ekipman satinalmayi oldugu gibi isgiicii
teminini etkiler. Personel temini iglevinin gereken personeli santiyede iiretim zincirinde
ihtiya¢ oldugu noktada istihdam edebilmek i¢in iy programma bagh olarak yapilmasi
gerekmektedir.

Personel temini iglevinin amaci, organizasyon ve personel planlarinin etkin bigimde
yerine getirilmesi i¢in, gerekli olan personeli bulmak ve igletmeye kazandirmaktir.
Personel planlamasi ¢ergevesinde ihtiyag duyulan personel i¢ ya da dis kaynaklara
bagvurularak kargilanmakta; personel adaylar1 Boliim 2.1.3.2.°de anlatilan testlere,
miilakatlara, denemelere tabi tutularak personel temini siireci tamamlanmaktadir.

Gerek i¢ kaynak, gerekse dig kaynaklara bagvurulmasi durumunda personel yonetimi
enformasyon sistemi, ilgili ySneticilere yol gdsterici bir rol iistlenir.



3.4.5. Altyiiklenici (Taseron) Yonetimi Iglevi

Giiniimiizde yiiklenici ingaat firmalar1 yapm iglevini kendi biinyelerinde istihdam
ettikleri iggdrenlerle gerceklestirmek yerine, beraber c¢ahgtiklan altyiikleniciler
araciliiyla yerine getirmeyi tercih etmektedir. Boylelikle organizasyonlar kiigiilerek
daha esnek ve proje yOnetimi bazh organizasyonlar haline gelmektedir. Personel
yonetimi iglevi agisindan bakilirsa, santiyelerde yapmin gergeklesmesinde ana
yiiklenicinin elemanlariyla birarada g¢ahsan altyiiklenicilere bagh elemanlarin gantiye
sahasina girig-gcikiglarmin, yemek, barinma, ulagmm ve giivenlik ihtiyaglarmin da
elemanlara o projeye O6zgili bir ‘Personel Sicil Kodu® verilerek santiye personel
sorumiusu tarafindan takip edildigi goriilmektedir. Isgorene iligkin puantajlarm
tutulmas isi ise, genellikle altyiiklenici tarafindan yapilmaktadir. Sonugta, personel
yOnetiminin saghk, ig glivenlifi ve sosyal haklar iglevi genelde tek noktadan (yiiklenici
firmanin gantiye personel sorumlusu) takip edildigi i¢in personel ySnetimi islevi,
altyiiklenici yonetimi ile de iligkilidir, denebilir.
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4. YUKLENICi INSAAT FIRMALARI ICIiN BILGISAYAR DESTEKLI

PERSONEL YONETIM ENFORMASYON SISTEMi ANALiZi

4.1. Enformasyon Sistemleri

Bilgi Cag1 olarak da adlandmlan ¢agmmuzda bilgi, giic demektir. Orglitlerde degisime
ve yeniliklere direng, bilgi iletisiminin zayifhdi, departmanlar, gantiyeler ve firmalar
arasinda iletigim kopuklugu oldugu siirece orgiitlerin bagarihi ve giighi olmasindan s6z
edilemez. Orgiitler de daha etkin ve giiglii olabilmek icin daha fazla ve nitelikli bilgiye

ihtiyag duymaktadr.

Bu baglamda ortak dili konusabilmek i¢in 6nce veri, enformasyon, bilgi, enformasyon
sistemi ve bilgisayar destekli enformasyon sistemlerinin tammt yapilmahdir.

4.1.1. Kavramlar

Bu bolimde enformasyon sis.ter.nleri alaninda s6zkonusu olan temel kavramlara
deginilecektir. Enformasyon bir amaca yonelik yazih, sozlii veya gorsel mesajdir. Bu
mesaj bir génderen tarafindan olusturulur, anlamh sinyallere doniistiiriiliir ve alicilara
iletilir. (FANK, 1996, s.29) Farkh tipte enformasyondan s6zetmek miimkiindiir:

e Veri
e Bilgi
o istihbarat
e Haber vs.

Enformasyon, mesaji alan kiginin algilamasmin degismesi ve yargisi {izerinde etki
yapmay: hedefler. Bu agidan bakildifinda mesajin enformasyon olup olmadifmna
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kendisindeki etkisine bakarak alici karar verir. Veriyi katma deger ekleyerek
enformasyona doniigtiiriirken verilerin hangi amagla derlendigini 6grenme, verileri
simiflandrma, hesaplama, diizeltme ve Ozetleme gibi zihinsel siireglerden
gecilmektedir.

Bilginin tanim ise, veri ve enformasyondan daha karmagiktir. Bilgi sadece kayitlarda
ve bilgi bankalarinda degil Srgiitsel rutinlerde, siireclerde, uygulama ve normlarda da
icerilmigtir. Akigkan oldugu kadar yapilandmrilmustir. Bazen sezgiseldir. Sozlere
dokiilmesi her zaman miimkiin olmayabilir. Enformasyon nasil verilerden elde
ediliyorsa, bilgi de enformasyondan tiiretilir. Bu déniigtimde de pekgok karmagik stireg
yasanir. (ERENGUL, 1998, s.51)

Enformasyonun degeri; analiz edilebilmesine, yorumlanabilmesine, agiklanabilmesine
ve son olarak da anlasilabilmesine baghdir. Enformasyon, bir ¢erceve gerektirir. Bu
ger¢cevenin olugturulmasmi saglayan kullamemmn bilgi birikimidir. Bilgisayarlar,
enformasyon sistemleri ve teknoloji sadece gerekli enformasyonu saglamaktadir. Bir
gerceve igerisine oturtulamamms, bir bagka deyigle analiz, yorum ve agiklamadan
yoksun olan enformasyonun degeri azalmaktadir. (McLEOD, 1993, s.8-11)
Enformasyon, anlamh ve yararh bir igerige sokulmus ve karar vermek iizere onu
kullanacak olan ahciya aktanlmig veridir. Enformasyon etken uyari sinyalleri vermeli
ve gelecekteki kotii olaylann 6ngdrmeye yardimci olmalidir. Bu enformasyon karar
vermenin yamsira pekgok islemin gerceklestirilmesi asamasinda da kullambr.
(LANGFORD ve dig., 1995, s.35.)

Enformasyon Teknolojileri, bir bilginin toplanmasin, iglenmesini, saklanmasim ve
gerektiginde herhangi bir yere iletilmesini ya da herhangi bir yerden bu bilgiye
erigilmesini bugilin i¢in elektronik, optik vb. tekniklerle otomatik olarak saglayan
teknolojiler biitiintidtir. (CEYHUN ve CAGLAYAN, 1997, 5.16.)

Enformasyon sistemi, organizasyon igerisinde yGnetimin karar verme ve kontrol
iglevlerini desteklemek f{izere enformasyon toplayan veya elde eden, isleyen,
depolayan, yayan; kisi, prosediir ve kaynaklardan olugan bir takimdr. (ARN and
OSWALT, 1988, s.29.) Enformasyon sistemi, veri kaynaklarm deZerlendirerek
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enformasyona doniigtiiren, bu arada geri besleme ve kontrol bilesenlerine sahip
sibernetik, bagka bir deyisle kendini izleyebilen ve diizenleyebilen bir sistemdir.
(COOK, 1996, s.5.)

Yiiklenici ingaat firmasi da agik bir organizasyonel sistem olarak ele alabilir. Sistemin
girdileri fiziksel kaynaklar (isgiicli, malzeme, ingaat ekipmam, atGlye ve {retimle ilgili
diger yapilar, enerji, arsa vs.), parasal kaynaklar ve enformasyon kaynaklaridir. Siireg,
santiyedeki {iretim ve firetimle ilgili altsistemlerin yamsira finansman, pazarlama,
personel islevleri gibi merkezle ilgili islevieri kapsamaktadir. Sistemin giktilar yaps,
yapt Dbilegenleri gibi fiziksel f{iriinler ile hakedigler, Odemeler ve {iretilen
enformasyondur.

Firmanin dogrudan iliskide oldugu ¢evre ise mal sahipleri, rakip firmalar, malzeme ve
yapt bilesenleri iireticileri, is¢i sendikalar ve ilgili kurumlar, hissedarlar, bankalar ve
sigortalar gibi finansal kurumlar, S.S.K. ve vergi daireleri gibi kamu kurum ve
kuruluglan ile toplumun kendisinden olugsmaktadir. Enformasyon sistemleri firmanin
¢evresi ile iligkilerinin bigimlendirilmesine yardime: olmaktadir. (ARN and OSWALT,
1988, 5.21.)

Dontigim siirecinden gelen geri besleme sinyalleri gesitli alicilar yardimiyla ortaya

¢ikartilmakta; geri beslemeden gelen enformasyonun yogunlugu, ySnii, miktar1 ve °
biiytikliigii 6lgtilmekte; ortaya gikan sonuglar daha Snceden konulmus standartlarla
karsilagtiriimakta; buradan ¢ikan sonuglara gore sistemin diger bilesenlerinin
eylemlerini yeniden diizenlemek fizere, diizeltici hareketleri baglatacak olan denetim
sinyalleri génderilmekte ve sistem performansini, varilmak istenen amaca ySneltecek
sekilde denetim altma almaktadwr. (O’BRIEN, 1990, s.15.) Aym sekilde firmanin
biitiinii de birbiriyle iligkili pekgok altsistemi barmndiran bir sistem olarak diigtiniilebilir.
Firma genel sistemi i¢inde, enformasyonu degerlendiren ve yorumlayan Kkisiler,
enformasyonun bilgiye doniigme siirecinde yer alanlar yOneticilerdir. Yoneticiye
fiziksel sistemin ¢iktilarim gosteren enformasyon, Ornefin bir ¢ahsanm ¢alisma
saatlerini ve maliyetini bir rapor olarak verir. Yonetici rapordaki enformasyonu, daha
Onceki raporlarla karsilagtirarak bu g¢alisamn verimlilk durumunu degerleyebilir.
Enformasyon sistemi, 6znellige yer birakmayan rasyonel kararlar alinmasint saglar.

68



Enformasyon sistemlerinin sorun ¢dzme ve karar vermedeki roliinii anlamak igin
yoneticilerin karar verirken ne tiir enformasyona gereksinim duyduklan ve formel
sistemlerin ne tiir kararlara ne derece destek verebilecegi bilinmelidir.

Bilgisayar Destekli Enformasyon Sistemleri’ne gelince, bilindii fizere
organizasyonlarda yillardir kalem ve kagida dayali, manuel olarak ¢ahstinlan, s6zel, bir
bagka deyisle enformel enformasyon sistemleri kullamlmistir ve gogunlukla da halen
kullamlmaktadir. Ancak giiniimiizde bu tiic sistemler yerlerini, verilerin son kullanic
icin enformasyon firlinlerine doniigtiiriilmesi sirasinda donamm, yazihm ve insan
kaynaklarmm kullanildify Bilgisayar Destekli Enformasyon Sistemleri’ne birakmaya
baglamuglardir. Uluslararas1 ekonomik etkiler, globallesme ile artan rekabet,
teknolojinin artan karmagikh@, hizh hareket etme-esnek olma zorunlulugu ve sosyal
sinirlamalar nedeniyle, i diinyasmin karmasik yapismin artik eski ydntem ve
uygulamalarla i¢inden ¢ikilamaz bir hale gelmesi ve bilgisayarlarm yeteneklerinin
olaganiistii diizeyde artarken fiyatlarmin ucuzlamasi organizasyonlarm Bilgisayar
Destekli Enformasyon Sistemleri’ne yonelmesinin baghca nedenleridir. (KRONKE and
HATCH, 1994, s.12.)

Bilgisayar destekli enformasyon sistemleri formel sistemlerdir. Formel sistemler
verilerin toplanmasi, depolanmas, iglenmesi, yayilmasi ve kullamlmas sirasinda, kabul
gbérmiis ve enformel sistemlerin kullanildiklarina gore daha sabit veri tammlar ve
prosediirlere dayah olarak c¢ahgmaktadirlar. Buradan hareketle, bilgisayar destekli
enformasyon sistemlerinin yapisal, bir baska deyisle sabit ve kolaylikla degistirilmeyen,
Onceden tanmmlanmg kurallara uyarak c¢algan sistemler oldufu sdylenebilir.
(KENNETH and JANE, 1991, s.5.)

Bilgisayar destekli enformasyon sistemleri {i¢ bilesenden olugur: (ENGLANDER,
1996, s.13.)

1. Kullanier: Sistemin galigmasm saglayacak verileri girer. Etkin bir kullanim igin de

insan yine en Onemli faktordiir. Kullanmic1 verileri belli prosediirleri izleyerek
enformasyona doniitiirmektedir.
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2. Donanmm: Makine teghizatim yani kompiiteri ifade eder. Bilgisayar destekli
enformasyon sistemlerinde gerekli durumlarda toplam enformasyondan
yararlanmak i¢in verilerin bir noktada toplanmasi, bunun i¢in de makinelerin bir ag
ile baglanmis olmas: gerekir.

3. Yazihm: Bilgisayar ortaminda bilgileri kaydedip, isleyecek, belli kriterlere gore
sorgulama yapabilecek, gerekirse bilgi iletecek hazir paket programlardir. Igerdigi
komutlar donamim harekete gegirir.

4.1.2. Enformasyon Sistemi Bilegenleri

Enformasyon sistemleri enformasyon akigim' diizenler, belli bir sisteme oturtmamz
saglar. Bu sistemler sayesinde veri depolanmasi, toplanan verilerin giincellenmesi,
islenmesi kolaylasir. Boylelikle verilerin istenen zamanda, gerekli kisiler tarafindan,
dogru yerlerde kullamimasi miimkiin olur. Veriler depolanirken belli bir sisteme gore
kodlanarak sisteme girilir. Bilgisayar ortaminda gerektigi zaman veriler belli kriterlere
gore sorgulanip filtrelenerek bulunur ve istenirse belli parametrelere gore
smiflandiriip gruplanabilir. Bugiin isletmelerde biitiin galisanlarn her tiirlii bilgiye en
hizh ve istenen sekilde ulasabilecegi seffaf yapida bir bilgi sistemleri agmm kurulmasi
(client-server mimarisi, Internet ve Intranet olanaklarmin saglanmasi) kagimnilmazdir.
Sekil 4.1.”de Bilgisayar Tabanh Enformasyon Sistemleri gosterilmektedir.

Bilgisayar Tabanli Enformasyon
Sistemleri (CBIS)
Veri Isleme Yénetim Karar Destek Uzman Ofis Otomasyon
Sistemleri Enformasyon Sistemleri Sistemler Sistemleri
(DPS) Sistemleri DSS) (ES) (OAS)
(MIS)

Sekil 4.1. Bilgisayar Tabanh Enformasyon Sistemleri
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Veri igleme sistemleri (Data Processing Systems), firmalarin rutin kayrtlarim igeren
ve giinliik olarak isleyen sistemlerdir. Genel Merkez’i, gantiyeleri, makine parkmn vs.
birbirinden haberli i3 gérmesini saglayan bu kayt ve raporlama sistemi isletmenin
hakediglerini, 5demelerini, malzeme stoklarm denetlemede de kullamhr. Ornegin,
personel girig-cikis, egitim, performans kayitlari, santiyedeki giinlik ekipman ve
personel caligmalar, giinlitk ambar girig-gikiglar,, muhasebe gelir-gider hesaplar: gibi
islevler veri igleme sistemleri yardimiyla yiiriitilmektedir. Firma iginden ve ¢evreden
gelen verinin islenmesi ile, bir veritabam ve dosya yonetim sistemi olugturulur. Cevre
ile olan enformasyon akig1 ¢ok Snemlidir. Bu sistemler, yonetmelik ve prosediirlere
siki sikiya bagh olarak ¢ahgir. Problemlerin ¢6ziimil igin saglanan enformasyon, diger
eylemlerin bir yan tiriindl seklindedir. (KRONKE and HATCH, 1994, s.5)

Isletmelerde gerekli enformasyona gereken kisilerin zamamnda ulagabilmesi g¢ok
Gnemlidir. Enformasyonun toplanmasi, kaydedilip depolanmasi ve paylasiminda
igbirligi saglanmastyla gereksiz enformasyon tekrar1 dnlenebilir. Aym sekilde fazla ve
gereksiz enformasyon da donamim gereksiz yere yiikleyecegi gibi karipikhga ve
maliyette artiga yol agmaktadir. Bu nedenlerden &tiirli verinin sisteme bir defa
girilmesini ve gereken kigilerin ulagmasim saglayan veritabam kavrarm dogmustur.
Verinin ¢esitli amag ve istekler dogrultusunda saklanmasim, kullamlmasmi ve farkh
kombinasyonlarla saklanmasim saglayan sistemlere “veritabam yonetim sistemi” adi
verilir. (LONGLEY, 1989, 5.23.)

Veritaban sistemleri, fazla miktardaki enformasyonun isleme alinmasini ve bdylece bir
ya da daha ¢ok iglevin gergeklestirilmesini olanakh kilmak igin gelistirilirler.
Veritabani, bir igletmenin gereksinim duydugu degisik bilgileri sunmak amaciyla
tasarlanan ve iligkilendirilmis verilerden olugan bir kiimedir. Veritabam sisteminin
yararlar su sekilde siralanabilir:

e Standartlarm kullanum,

¢ Verilerin paylagimu,

® Verilerin iligkilendirilmesi,
® Veri tekrarimin denetimi,
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e Verilerin tutarhhgs,
® Verilerin giivenligi,
® Verilerin uygulama programindan bagimsizhJ1.

Veritabani sistemleri dayandiklar1 veri modeline gore adlandiriirlar. Veri modeli;
gergek diinyadaki varliklar, olaylar, etkinlikler ve bunlar arasmdaki iligkiler hakkinda
verinin temsil edilen seklidir. Bu iligki bire-bir, bire-¢cok, ¢oka-¢ok seklinde olabilir.
Veritabanlan {i¢ mimaride yapilandirilabilir:

1. Iiigkisel veritabant yapis1 (Relational database)
2. Hiyerarsik veritabam yapisi (Hierarchical database)
3. Ag veritabam yapisi (Network database)

1, Iliskisel Veritabanlari: Veriyi tanimlanan iliskiler dahilinde saklayan ve kullamcilarm
veritabamm tablolardan olugan bir biitiin olarak gordiikleri veritabam ySnetim
sistemlerine “iligkisel veritabani” adi verilir. Varhklar arasi iligkiler bire-bir (1:1)
seklinde olabilir. Ornek olarak, Oracle, Ingles, Informix, dBase verilebilir. Iligkisel bir
veritabam ortaminda verileri saklamanm yararlari su sekilde siralanabilir:

® Verinin bilgisayar ortammda diizenli olarak saklanmas:, islenmesi,

e Kullanicilar arasi igbirligi ve bilgi paylagiminin giiglenmesi,

® Veriye ulagmanin ve bilgi yaratmanmn hizh olmasi,

® Verinin giincel tutulmasmmn kolaylasmasi,

® Verinin tek bir yerde tutulmasma kargin farkh amaglarla kullamlabilmesi,

® Veriye sadece gereken kisilerin ulagabilmesi (Gizli bilgilere sifre konarak sadece
izni olan kisilerin girmesinin saglanmasi).

Bilgisayar destekli enformasyon sistemi gelistirilirken verinin kullamsh olarak analiz
edilebilmesi ¢ok Snemlidir. Bunun i¢in de verinin belli bir diizen iginde girilmesi
gerekmektedir. Birgok defa kullamlan verinin birden fazla girilmesinin engellenmesi
amaciyla objeler arasinda iligkilendirme yapilmahdir. fligkisel veritabanlar1 bu agidan
kullanighdir.

72



2. Hiyerarsik Veritabanlari: Veriler aras: iligkiler bire-gok (one to many) seklindedir.
Bu iligkiler farkh diizeylerdeki baglantilarla kurulur. Alt diizeydeki bir varlik sadece
iist diizeydekilerle baglantihdur.

3. Ag Veritabanlari: Veriler arasi iligkiler ¢oka-gok (many to many) seklindedir. Veri
hiyerargik modelde oldugu gibi organize edilir. Fakat alt diizeydeki bir veri birden
fazla tist diizeydeki veri ile baglantih olabilir.

Yonetim enformasyon sistemleri (Management Information Systems),
organizasyonlarda veri isleme sistemleri tarafindan saglanan verileri isleyerek diizenli
terminlerle raporlar hazirlayan ve bunlar ydnetim igini kolaylagtrmak amaciyla
personelin ve yoneticilerin  kullammina sunan bilgisayar destekli sistemlerdir.
Urettikleri diizenli, yinelenen, yapisal ve 6zet seklinde raporlar ile, kontrol islevi basta
olmak {izere planlama, programlama, organizasyon ve karar vermede kullambr.
Yo6netim enformasyon sistemleri, karar verme durumundaki yneticiye bilgi saglar. Bir
isletmede yonetim enformasyon sistemi yoOneticileri zamaninda ve etkin bilgi ile
donatabilmek amaciyla gelistirilen, karar siirecini destekleyen biitiinlegik bir sistemdir.
(ARN and OSWALT,1988, s.30.)

Yonetim enformasyon sistemleri igletme biinyesinde kullamicilara enformasyon saglar,
veri isleme sistemleri gibi isletmenin ¢evresine enformasyon saglama zorunlulugu
yoktur. En 6nemli islevi, igletme igindeki gidigat1 diizenli olarak takip edebilmektir. Bir
sistem yOnetim igine yardim amach enformasyon saglamak lizere gelistirilmis ise bir
yOnetim enformasyon sistemi veya onun bir altsistemidir. Temelde Bilgisayar Destekli
Enformasyon Sistemleri bir defa kurulduktan sonra veriler, sirketin YOnetim
Enformasyon Sistemi i¢inden saglikh olarak gelmektedir.

Karar destek sistemleri (Decision Support Systems), karar verme durumundaki
kigilerin veri igleme sistemleri ve yonetim enformasyon sistemleri gibi tiim firmay: veya
bir bolimii kapsayan genel amagh enformasyon sistemleri yoluyla elde edemedikleri,
kisa siireli ve genellikle sadece tek defaya 6zgti bir probleme ¢dziim aramak veya belli
bir firsat1 degerlendirmek iizere gerekli enformasyonu saglayan bilgisayar destekli
araglardir. Karar destek sistemlerinin amaci, ydneticinin karar verirken yararlandigi
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sezgilerini ve yargilama yetenegini desteklemektir. Yonetimin karar verme sfirecinde
etkinlifini arttirma amacim tagir. Karar destek sistemleri yoneticilerin profesyonel
yargilarim ve yonetim becerilerini destekleyen sistemlerdir. Bu sistemler, yoneticilere
problem alanim belirleme, alternatifleri analiz etme, uygun alternatifi segerek uygulama
ve segilen alternatifin sonuglarmi degerlemede yardimc: olur. Yonetim enformasyon
sistemleri, sadece ne oldugu (what is) sorusunun cevabim verebilirken, karar destek
sistemleri ne olabilecegi (what if) sorusunun cevabim verebilme kapasitesine sahiptir.
(ARN and OSWALT, 1988, s.34)

Ofis otomasyon sistemleri (Office Automation Systems), igletmenin biinyesinde yer
alan kisi veya departmanlar arasinda formel ve enformel iletigimi saglamak, saklamak,
organize etmek ve islemekle gorevli sistemlerdir. Ofis otomasyon sistemleri, veri
isleme Ozelligine sahip degildir. Bilgisayar destekli ofis otomasyon uygulamalar,
kelime iglem, elektronik postalama, elektronik biilten sayfalari, masa #istii yaymeilik,
bilgisayar ortamnda sanal konferans, imaj ve goriinti igleme, ekip ¢aligmasi sistemleri,
multimedya sistemleri gibi olanaklar sunmaktadr. Bilgisayar destekli olmayan ofis
otomasyon uygulamalan ise faks, telefon, telesekreter, video konferans, audio
konferans, videoteks, teleteks olarak sayilabilir. Giinlimiizde hizla gelisen ve
yayginlasan bilgisayar sistemleri ve aglan sayesinde ofis otomasyon sistemlerinde de
yerel ve global aglarm gelismesi (LAN-WAN-intranet-Internet baglantilarr), video
konferans baglantilarmin yaygmlagmas: gibi gelismeler olmustur.

Uzman sistemler (Expert Systems), ilgili konu alamnda uzman sayian Kkigilerin
bilgileri ve uzmanbklarmn sisteme girildigi bilgi yogun sistemlerdir. Uzman
sistemlerde karar verme igleminin sisteme yaptirilmasi sdzkonusudur.

Uzman sistemler, belirli bir uzmanlik alanmda bir problemi ¢5zmek i¢in uzmammn
diiglince bigimini taklit eden kurallara dayali sistemlerdir. Baghca {i¢ ¢esit uzman

sistemden s6z edilebilir. (LUCAS, 1982, 5.59.)

Kural tabanh uzman sistemler: Olaym altinda yatan nedenler hakkinda hicbir sey
bilmeyen, kurallarin neden ve nasil isledigi konusunda hicbir enformasyon vermeyen,
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sadece deneylere dayah olan sistemlerdir. Derin olmayan muhakeme sistemleri olarak
da amimaktadirlar.

Model tabanli uzman sistemler: Deneylere dayah kurallar: gergek bilgilerle biitiinleyen
sistemlerdir. Elektronikte kullamlan ve problem ¢6zmeye yonelik sistemler gibi.

Bilgi tabanh uzman sistemler: Uzman sistemlerin verimli kullammmda en biiyiik
sorunlardan biri olan incelemek {izere segilecek bir sonraki kuralm ne oldugu ne
oldugunu séyleyen kurallara sahip olmasi nedeniyle en hareketli uygulama alamna
sahiptir. Model tabanh ve bilgi tabanh uzman sistemlere ‘derin muhakeme sistemleri’
de denmektedir. (MUMFORD and MACDONALD, 1989, s.12.)

4.2. Yiiklenici Ingaat Firmalarinda Personel Yonetim Sistemi Gelistirilmesi

Personel yonetimine iligkin degisik nitelikte ve ¢ok sayida enformasyona gereksinim
duyulmas: bu bilgilerin toplanmasi, saklanmasi ve islenmesi siirecinin bilgisayar
destekli yapilmasmm (6zellikle orta ve biiyilk dlgekli isletmelerde) zorunlu hale
getirmistir. Geleneksel personel y6netimi iglevlerinin yamsira stratejik insan kaynaklari
islevlerini de iistlenen giiniimiiz personel yoneticilerinin bagarlarmm igletmede
kurulacak personel yonetimi enformasyon sisteminin etkinligi biyik 6lgiide
belirlemektedir.

Bu nedenle kurulacak personel yonetimi enformasyon sisteminin igletme 6zellik, kogsul
ve amaglarn dogrultusunda gerekli Ozenin gosterilerek tasarlamp uygulamaya
gecirilmesi gerekmektedir. Personel ydnetiminde enformasyon sistemi geligtirilmesi
stirecine iligkin temel agamalar gunlardir:

4.2.1. Mevcut Durumun Saptanmasi

Her isletmede bigimsel ya da bigimsel olmayan bir personel ydnetimi enformasyon
sistemi vardir. Personele iligkin islevler buradan elde edilen bilgiler gergevesinde
gergeklestirilirler. Yeni bir sistemin bagarih olabilmesi, Oncelikle eski sistemdeki
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eksikliklerin, yanhshklarin ortaya konmasi ve bunlara ¢6ziim {iretecek altenatiflerin

belirlenmesine baghdir. Mevcut sistemin incelenmesi siirecinde yapilmasi gerekenler

sunlardir:

¢ Firmanin mevcut organizasyon yapisimn belirlenmesi,

e Organizasyon igindeki mevcut enformasyon akiginn saptanmasi (Hangi
departmanm hangi departmandan enformasyon aldifi ve hangi departmana
enformasyon yolladigy),

o Islerin yiirtimesi i¢in ihtiyag duyulan enformasyon ve kimlerin bu enformasyona ne
siklikta gereksinim duydugunun belirlenmesi,

¢ Firma icinden veya digindan enformasyon almabilecek kaynaklarin saptanmasi,

e Mevcut donanim, yazilm ve insan kaynagmm yeterlilifinin belirlenerek eksiklik
varsa giderilmesi, firmann hedefleri dogrultusunda gereken donanim, yazihm ve
insan kaynaginin saptanmasi.

4.2.2. Personel Yonetimi Enformasyon Onceliklerinin Gelistirilmesi

Ikinci agama, personel yonetimi enformasyon sistemi igin gerekli olan verilerin 5nem
siralarinin belirlenmesidir. Burada hangi bilgilerin, personel yonetimi iglevlerinin etkin
bigimde yerine getirilmesinde kritik oldugunun ortaya konmasi s6zkonusu olmaktadir.
Ornegin, yevmiye usulii galisma diizenin varoldugu bir santiyede, ¢calisma siireleri en
Onemli bilgilerden birini olugtururken, performansa dayah {icret sisteminin s6zkonusu
oldudu bir igletmede ise performans deferleme verileri 6nem kazanacaktir. Bu
asamada, personel boliimiiniin isletme i¢indeki yeri ve amaglari da belirleyici rol
oynamaktadr.

‘Cagdas ve bilimsel nitelikli uygulamalara yOnelmeyi amaglayan bir personel
boliimiinlin ihtiyag duyacag: enformasyonun gesitliligi, nitelifi ve bunlarm oncelik
strasi, geleneksel personel islevlerini yerine getirmeyi hedefleyen dier bir igletmenin
personele iliskin enformasyon gereksinmesinden farkh olacaktir.
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4.2.3. Yeni Personel Yonetimi Enformasyon Sisteminin Geligtirilmesi

Ugiincli asamada organizasyona iligkin yeni sistemin geligtirilmesi giindeme gelecektir.
Bu sistemin, iletmenin halihazirdaki ve ilerde ortaya gikacak tiim personel ySnetimi
ihtiyaglarna cevap vermesi gerekmektedir. Personel yOnetimi ile ilgili yeni bir
enformasyon sistemi gelistirme stirecinde isletmelerin hangi alanlarda bu sistemden
yogun olarak yararlanacaklarm belirlemeleri ve uygun yazihm-donanim segimini
yaparak sistemi kurmalari gerekir. Burada 6nemli olan nokta isletmelerin personel
yOnetimi iglevlerini biitiinciil bir yapida icerecek ve ihtiyaglara cevap verecek dogru
yazihm alternatiflerini belirlemesi ve segmesidir. Personel y6netimi enformasyon
sistemine; igletme biiyiikliigline gore bir ana bilgisayara (mainframe) bagh terminaller
aracihiryla ya da konu ile ilgili y6netici ve uzmanlara ait kigisel bilgisayarlar (PC)
aracihi ile iglerlik kazandirilabilir.

4.2.4. Personel Yonetimi Enformasyon Sisteminin Denetimi ve

Giincellestirilmesi

Sistem isletilmeye baglatildiktan sonra siireg iginde dogru, giincel bilgiyi zamanmmda
saglayip saglamadifinmn kontrolii yapilarak enformasyon sisteminin etkinliginin lgtimii
gerekmektedir. Sistemin performansinda goriilecek  diigligler iki nedenden
kaynaklanabilir. Bunlardan ilki isletmede personel ydnetimi iglevierine iligkin yeni bilgi
gereksinmeleri ortaya gikmugtir ve sistem bunlara cevap verememektedir. Ikincisi de
sistem teknolojik olarak eskimigtir.

Bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizh degigimler bilgisayar destekli
enformasyon sistemlerinin siireg icerisinde 6zenli bigimde gzden gegirilmesini zorunlu
kilmaktadir. Yiiklenici bir ingaat firmasinda personel yonetimi i¢in bir enformasyon
sistemi geligtirirken de Oncelikle mevcut sistemin analiz edilmesi gerekir. Boyle bir
¢aligmada, ilk 6nce firmanm ihtiyag ve eksikleri saptanmahidir.

Bu amagla yapilacak ilk i, mevcut durumun tiim yonleri ile detayh olarak
saptanmasidir. Bu agamada, firmanmm organizasyon yapisi, santiyelerinin saysi,
konumlari, santiye ve merkez organizasyonlar: ile bunlarin birbiriyle iligkileri, bu
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organizasyonlar icinde yer alan departmanlar, bu departmanlarin islevieri,
departmanlarin tiretmeleri gereken raporlar (giktilar), bu raporlan elde etmek igin
ihtiyag duyduklar1 veriler (girdiler) ile bu verilerin raporlara doniigtiiriilmesi i¢in
gereken iglemler (siireg) saptanmahdr.

Biitiin bu bilgilerin bilgisayar ortammnda saklamp ¢esitli islemlere tabi tutulmas: bilgi
glivenliZi ve kigisel gizlilik kavramlarim giindeme getirmistir. Enformasyon toplanmasi
stirecinde dogrudan ilgili kisilerden nedenini belirterek bilgi alinmasi, sadece ig
stirecinde yararlanilacak bilginin toplanmasi, bu bilgilerin ilgili olmayan Kisilere
sizmasm Onleyecek igletme politika ve kurallarinm geligtirilmesi konuya iliskin olarak
ahnacak Snlemlerin bir b6limiinii olugturmaktadir.

Analiz gahgmas1 yapilirken, firmanin santiyelerinde ve merkezde uyguladig: tipik bir
Orgiitlenme striiktiirliniin olup olmadig1, organizasyon yapisim belirleyen faktorler ve
olas1 organizasyonel yapilar belirlenmelidir. Santiye organizasyonunda yer alan tiim
sorumhiluk merkezlerinin gérev tanmmlar1 ayrmtih olarak belirlenmelidir. Orgiitsel yap
ve i tammlar1 dogrultusunda santiyedeki her sorumluluk merkezinin digerleri ile olan
iligkisi; hangi noktalarda enformasyon aldift ve hangi noktalara enformasyon
gonderdigi; tim bu enformasyonun nitelik, akig periyodu ve formati ile nasil, ne
sekilde kaydedildigi ve saklandig: belirlenmelidir.

Her departmanmn kendisinden beklenen fonksiyonu yerine getirebilmesi i¢in ihtiyag
duydugu veriyi diger hangi departman ya da kaynaklardan aldi3: belirlenerek, birimler
aras1 enformasyon akiginn niteligi ortaya konmahdir, Bunun yapilabilmesi i¢in de
Oncelikle yonetimin insanlar nasil organize ettigi irdelenmelidir. Bu organizasyonun;
ofisin ylirlitmekte oldugu ana iglevler ile iligkisinin nasil kuruldugu incelenmelidir.

Bunun igin;

e Genel Merkez tarafindan yiiriitlilmekte olan ana iglevlerin genel bir tammmm
yapilmast,

e Yetki ve sorumluluk smnirlarmn ve diger formel veya enformel organizasyonel
etkilesimleri g6steren bir diyagramun ¢izilmesi gerekir.
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Bundan sonra, nemli her islev i¢in gerekli olan adimlar saptanmah ve 6nem dereceleri
tammlanmahdr. Bunun igin;

e Yapilacak igi ayrintih olarak g6steren bir siire¢ veya akis diyagram: olugturulur.

e Siiregte yer alan her bir adimda kullamilacak olan girdiler ve bu girdileri kullanan
personelin ortaya ¢ikarilmasi saZlanir.

e Organizasyon tarafindan gérevin yapilmasi esnasmda kullanilacak kaynaklar ortaya
konur.

o Ozellikle isin yapilmasinda &zel eBitim ve deneyim gibi ne tiir personel
gereksinimleri oldugu belirlenir.

o Kullamlan personelin maliyete etkisi saptanarak toplam maliyet igindeki pay:
goriiliir.

e Siire ile iligkilendirme yapilmasi da dnemlidir. Kullamlan insan kaynag1 dolayisiyla
yapilan is planlanip programlamr.

Is yiikfinfin yogunlagtin zamanlar, bogluklar ve personel programlamasiyla baglantih
olarak bolluklar saptanr.

Enformasyon sisteminin geligtirilmesi sirasinda, kullamm evresinde enformasyon
sistemini kullanacak olan personelin egitilmesi ve sistemin kullammmnm
kolaylastirilmasim saglayacak belgeleme diizeninin de diigtiniilmesi yararli olacaktir.
Bu konuda kurum dergileri, el kitaplar1 ve sanal ortamda igleyecek yardim sistemleri
hazirlanmahdir.

Enformasyon sistemi gelistirme ¢alismalarinin her evresinde, firma personelinin
bilgilendirilerek desteginin saglanmasi biiyiik 6neme sahiptir. Yonetim, enformasyon
sistemi gelistirme galiymalarma baglama karan verdikten sonra ¢aliganlara her evrede
cahigmalar ile ilgili agiklayici bilgi verilmelidir. Personelin bilgilendirilmesi, hem sistem
analizi sirasinda en saghkh bilginin toplanabilmesini, hem de personelin ¢ahigmalara
olan katkisinn arttirilabilmesini saglayacaktir.

79



Olusturulan sistemin personel tarafindan benimsenmesi, sistemden beklenen faydanin
saflanabilmesi ve sistemin siireklilii i¢in esastir. Bu nedenle olusturulacak sistemin
personele empoze edilmesine degil, aksine her diizeyde personelin sistem analizi ve
tasarim siirecine katimm saglanarak, gerek problemin tammlanmasinda gerekse
sistemin tasannminda yapilacak hatalarnm Onlenmesi, sonu¢ olarak da sistemin
kullanicilar tarafindan diglanmas: riskinin ortadan kaldirimasi miimkiin olabilecektir.

Yonetim enformasyon sisteminin tasarlanmas) sirasinda yine sistemin saghkh olarak
isleyebilmesi i¢in bu veri toplama ve degerlendirilme organizasyonunun olugturulmasi
da distiniilmelidir. Ciinkii yOnetim enformasyon sistemi ne kadar miikemmel
gelistirilmis olursa olsun, iglenecek veri tam ve dogru olmadik¢a sistem dogru sonug
vermeyecektir. Bu nedenle yiiklenici ingaat firmasinin personel yonetimi ile ilgili olarak
santiyelerinde ve Genel Merkezi'nde ortaya ¢ikan tim verileri toplayacak,
gruplandiracak ve {ist yonetime iletecek bir veri toplama organizasyonunu &zellikle
santiyelerinde kurmasi bir zorunluluk olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Dogal olarak, bu
durum firmaya bagta ek bir maliyet yiikleyecektir. Ancak diizgiin ¢alisan bir veri
toplama organizasyonun firmaya uzun vadede saglayacag fayda bu amagla harcanmmg
paray1 kisa siirede bagka yollardan amorti edebilecektir.

4.3. Yiiklenici ingaat Firmalarmda Bilgisayar Destekli Enformasyon Sistemleri
Ve lliskisel Veritabanlar:

Yiiklenici ingaat firmalar1 da tiim organizasyonlar gibi diizenli bir enformasyon
sistemine ihtiyag duyarlar. Hatta bu gereksinim, yapim sektoriiniin dinamizminden ve
esneklik ihtiyacindan dolayr daha da fazladw. Yiiklenici ingaat firmalan santiye
kosullarmda {iretim yapmaktadir. Belirsizlik fazla olmakta, kogullar degistikge baz
kararlarm oldukga g¢abuk alinabilmesi gerekmektedir. Sektdrde isin dogasi geregi risk
fazladur.

Yiiklenici insaat firmalan bilgisayar destekli enformasyon sistemine, teklif vermeden
teslim asamasina dek gereksinim duymaktadirlar. Yiiklenici ingaat firmalari, dogru
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isleyen bir enformasyon sistemi ile verileri toplayip isleyerek bu enformasyonu teklif
agamasindan teslim sonrasina dek birgok iglevi yerine getirirken kullanmaktadarlar.

4.3.1. Yiiklenici ingaat Firmalarinda Yonetim Diizeylerine Gore ihtiyac;

Duyulan Enformasyon

Yiiklenici ingaat firmalarinda kararlar1 veren kisiler olarak farkh iglevsel alanlarda
gbrev yapan yoneticilerin iginde yer aldif: farkli ybnetim diizeylerinin bulundugu
goriilmektedir. Bu yOnetim diizeyleri ¢evredeki belirsizlikten otiirti farkh Szellikler
tagir ve belirsizliklerin iistesinden gelmek igin farkh beceri ve teknikler kullamhr.

Yiiklenici ingaat firmalarinda kullamklar yonetim teknikleri ve ihtiyag duyduklar
enformasyon agisindan birbirinden farkh {i¢ yonetim diizeyi goriilmektedir:

A. Stratejik Diizey:

Bu diizey orgiitsel hiyerarsi agisindan firmanin en iist noktasmda yer almaktadir. Bu
diizeyde genel miidiir, genel miidiir yardmciann ve yOnetim kurulu iiyeleri
bulunmaktadir.

o Stratejik kararlarin alindig1 diizeydir.

e Yonetim islevierinden planlama iglevi agirhkh olarak yiiriitiiliir.

e Belirsizligin en fazla oldugu ve yoneticilerin karar verebilmek i¢in ¢evreden gelen
enformasyonla beraber 5zet seklinde enformasyona ve raporlara ihtiyag duydugu
diizeydir.

B. Taktik Diizey:

Bu diizey, orgiitsel hiyerarsi agismdan firmamin ikinci yOnetim kademesinde yer
almaktadir. Bu diizeyde miidiirler ve miidiir yardmciari bulunmaktadr. Yiiklenici
ingaat firmalarinda proje miidiirleri, planlama ve s6zlesme yoneticileri, satmnaima

miidiirleri 6rnek verilebilir.
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Taktik diizey;

o Orgiitsel diizeyde taktik kararlarm alindig: diizeydir.

e Yonetim iglevlerinden Orgiitleme iglevi agirhkh olarak yiiriitiikir.

e Yoneticilerin karar verebilmek i¢in ¢evreden gelen enformasyondan gok firma
icinden gelen enformasyona ve ayrintih raporlara ihtiyag duydugu diizeydir.

Ornegin, personel arasindaki sorunlarm sayismdaki artis yoneticilerin daha dinamik bir
durumla karsi karsiya kalmalan anlammna gelmektedir. Stratejik yOnetim siireci
firmanm iginde bulundugu ortamla firmanin yapabileceklerinin kargilagtirildig: “strateji
formiile etme” evresi ile baglar. Stratejlk yonetim diizeyinde belirlenen strateji,
organizasyonun biitlinlinde yiiriitiilir. Bu evreye “strateji yiirlitme evresi” denir.
Yiiriitillen stratejinin sonuglar siirekli olarak izlenir ve s6zkonusu sonuglara gdre
uygun olan hareketin yapilmas: i¢in stratejik yOnetim diizeyine geri beslemede
butunulur. (O°BRIEN, 1990, s5.13.)

Ust diizey yonetim genel olarak isi takip ederken personelle ilgili stratejik kararlan da
almaktadir. Giintimiizde bu siiregte insan kaynaklar departmanlan gittikge fazla ve
belirleyici rol almaktadirlar. Ancak bu kararlar alinirken {ist diizey ySnetimin
personelle ilgili detaydan arindirilnms, fakat iglevsellifi artturilmis enformasyona ihtiyaci
vardr. Ust diizey ybnetimin stratejik kararlar alabilmesi i¢in ¢evreden elde edilecek
enformasyon da yasamsal Sneme sahiptir.

Ozellikle globallesme ve sinirlarin kalkmasi kavramlarmin daha fazla anlam kazandig
giintimiizde, yiiklenici ingaat firmalarmin uluslararast ve calisilan ilkenin hukuk
kurallar, ticari anlagmalar, ekonomik kosullar vs. ile ilgili bilgi sahibi olmaksizin ig
yapmalar1 miimkiin degildir.

Ayrica sektorde varlk gosteren diger firmalarin personel yonetimi konusunda izledigi

politikalardan da haberdar olunmasi ve rakiplerin stratejilerinin Ongdriilebilmesi
gerekmektedir.
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C. Operasyonel Diizey:

Bu diizey orgiitsel hiyerarsi agisindan firmann {iretim kademesinde yer almaktadir. Bu
diizeyde proje mimarlari, planlama gefi, santiye sefleri, muhasebe sorumlusu
bulunmaktadir.

o Uretim i¢in uygulamaya d6niik kararlarm almdifn diizeydir.

¢ Yonetim iglevlerinden kontrol islevi agirlikh olarak yiiritiiliir.

e Belirsizlifin en az oldufu ve ydneticilerin karar verebilmek dogrudan
enformasyona ihtiya¢ duydugu diizeydir. |

o Operasyonel diizey, gorevle ilgili teknik beceriye sahip ve kisa siirede karar
verebilen yOnetici tipi gerektirmektedir.

Utretim diizeyinde tekrar eden gorevleri yerine getirmek {izere rutinler (is ve hareket

yontemleri) gelistirilebilmektedir. Operasyonel diizeyde personel yonetimi ile ilgili

tutulmus kayitlardan ve elde edilen enformasyondan dogrudan yararlamhir. Ornegin,

personelin sigorta 6demeleri bu enformasyona gore diizenli olarak yapilacaktir. Proje

ve personel sayisi siirekli olarak izlenecek, ihtiya¢ duyulan yeni iggficii kaynaklan i¢in

Oncelikle bu sistemdeki bagvurulardan olusan aday bhavuzu (veri bankasmdan)

kullaulacaktir. Personelle ilgili yapilan &demeler diizenli olacaktr. Is takibi_
kolaylagacaktir. WAN (Wide Area Network) baglantilar1 araciligiyla santiye

diizeyinden gelen talepler kolayca anlagilacaktir.

4.3.2. Yiiklenici Inaat Firmalarinda Enformasyon Sistemi Ihtiyac:

Yapim sekt6riinde proje bazh {iretim s6zkonusudur. Proje, belli bir amaca ulagmak
i¢in belli bir zaman arah@inda, degisken pekgok kosulun saglanmas ile gergeklesen bir
faaliyettir. Proje bazh ¢aligmalarda bagarili olmak i¢in diizgiin isleyen bir enformasyon
sistemi ve iyi bir koordinasyon gerekmektedir.

Proje bazh {iretim yapildiginda kurulabilecek yonetim diizeyleri DUNCAN tarafindan
su sekilde siralanmigtir: (DUNCAN, 1996, s.7)
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YONETIM DUZEYLERI

Planlama Y&netimi
Kapsam Yonetimi

Zaman Y6netimi

Maliyet Yonetimi

Insan Kaynaklan Yonetimi
Kalite Yonetimi

Tletisim Y&netimi

Risk Yonetimi

Tedarik Yonetimi

X N AN HE WD

Yukanida adi gegen yonetim diizeyleri smiflandirma yapabilmek amaciyla ayrilmugtr.
Gergekte hicbiri birbirinden bagimsiz olmayip, siirekli birbirleriyle iletigim
halindedirler. Zaman y0netiminden bagmsiz maliyet yOnetimi veya iletisim
yOnetiminden bagimsiz insan kaynaklar: yonetimi s6zkonusu olamaz. Yiiklenici ingaat
firmalan stirekli zaman, maliyet ve kalite smirlamalan ile kars1 karstyadirlar. Ustelik
Uiretim yapmaya ¢ahstiklar: kogullar da siirekli degigkenlik géstermektedir. Dolayisiyla,
firetim siireci ancak saglam temellere oturan bir enformasyon sistemi ile
gerceklestirilebilir. Boylece, kurulacak enformasyon sistemi ile insan kaynag
kullamminda yapilan bir degisikligin maliyete, siireye ve kaliteye etkisi izlenebilir.
Proje planlamasi ve bu plana oturan proje programlamasi yapilirken halihazir insan
kaynaklar: analiz edilebilir ve dogru sonuglara ulagilabilir. Yiiklenici ingaat firmalarimin
enformasyonu saklamasi yeterli degildir. Toplanan enformasyonun uygun bir bigimde
depolanmas: ve gerektigi zaman iglenmesi gerekir. Bunun en kolay yolu da, iligkisel
veritabam sistemine sahip olmaktir.

Sonugta, yiiklenici ingaat firmasmmn bilgisayar destekli bir enformasyon sistemi
kurmasmin nedeni; dogru, diizenli ve giivenilir bir enformasyon akis sistemi yaratarak
Orgiitlin sinir sistemi olan enformasyon sisteminden yararlanmaktir. Bunun i¢in de bu
enformasyon sisteminin hangi iglevler i¢in enformasyon saglayacaf: belirlenerek
nerelerden, hangi yollarla veri toplanacag: saptanmahdir. Bundan sonraki adim, bu
ihtiyaclara yanmit veren bir yazilim, bu yazilma uygun bir donamm ve hepsinden
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Onemlisi bu donanmmm kullanabilecek insan kaynagi temin edilmesidir. Yiiklenici ingaat
firmalarnda enformasyon sistemi bilgisayar destegiyle gergeklestirilirken gesitli
yazilmlar kullamlabilecegi gibi damigman sirketlerden yardim ahnarak firmaya &zel bir
yazihm da hazrlatilabilir. Bilindigi gibi, insaat sektdriinde projelerin gittikge
karmagiklagmas1 ve Slgeklerinin biiylimesi, artan hacimde bilgi ihtiyacim beraberinde
getirmektedir. Insaat sektSrine yonelik verilerin miktarlanmin  artmast  ve
kullanmlarinn  giiglesmesi, bu verileri kullananlar arasinda uyum saglayacak bir
ortamin kurulmasim ve bilgi ahgveriginin saglanmasim zorunlu kilmaktadir. Bu
nedenle, verilerin toplanmasi, kullamm amacma yonelik islenmesi ve en diizgiin
bi¢imde iletigiminin saflanmas1 gerekmektedir. Bu, zamamin gereksiz kullamminin
Onlenmesi agisindan 6nemlidir. Ciinkii, cogu kez bir yerde varolan bilgi bagka yerde
tekrar tiretilmis olmaktadir. Insaat sektdriiniin bugiinkii gelismislik diizeyinde, biiyiik
bir hizla {irettigimiz, iirettikce kontroliinde zorlandigimiz verilerin amaglarmmza daha
etkin bicimde hizmet edebilmesi giiniimiiziin temel konular: arasmmdadir. Bu nedenle,
yapm sektoriinde kuruluglara 6zgii (in-house) veri birikimi ve iletigimi saglayan bilgi
sistemleri yaninda ulusal veri bankasi olarak gdrev yapmakta olan sistemler de
bulunmaktadir. Ornegin, Fransa’da UNTEC (Union Nationale des Techinicies de la
Construction), Ingiltere’de BCIS (Building Cost Information Service) ile BMCL
(Building Maintenance Cost Ltd.) yapma iligkin maliyet verilerini toplamakta ve
iletmektedir. Bugiin Tiirkiye’de ingaat sekt6riinde kullamlan hiyerargik yapidaki gesitli
enformasyon sistemleri, iilke digindaki gelismeler gozoniine almdiginda yetersiz
kalmakta, sadece belli veriyi kullananlar arasinda kurulmug basit aglardan
olugsmaktadir. Diger bir deyisle, tilkemiz ingaat sekt6riinde, veri kullamcilar1 arasinda
iletisim medyasimn yoklugu 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. (GIRITLI,
1992, s.24 -25.)

4.3.3. Personel Yonetiminde Bilgisayar Kullanim

Ozellikle yoneticiler insan kaynagim etkin ySnetebilmek igin veriye ihtiyag duyarlar.
Bu veriyi saglayan sisteme Insan Kaynaklann Yonetim Enformasyon Sistemi (HRIS-
Human Resources Information Systems) adi verilmektedir. Bilindigi gibi, her igletme
kendine 6zgitidiir. Her orgiit kendine &zel bir enformasyon sistemi ihtiyac1 duyar. Bu
ihtiyac1 fark etmig olan bazi firmalar her kurulusa, kendine 6zgili yazilmlar {iretmeyi
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vaat etmektedirler. Bu firmalara 6rnek olarak HRIS (Human Resources Information
Systems) konusunda uzmanlagms olan Eric Systems verilebilir.

Insan kaynaklarmn yonetim enformasyon sisteminin iist yonetimin dikkatini ¢ekmesi
yenidir. 1980’lerin ortalarina kadar bu sistemin Oncelikle personel blimiinit
destekleyen bir mekanizma oldugu diigiiniilityordu. iki faktor, iist yoneticilerin insan
kaynagim yGnetirken dogru kararlar alabilmek i¢in bilgisayar tabanh bir sisteme ihtiyag
duymalarina neden olmustur. Isletmeler kendi 6zel ihtiyaglan dogrultusunda kendi
yazihmlarim hazirlaylp kullanabilecekleri gibi, hazir paket programlardan da
yararlanabilirler. Insan kaynaklan ySnetim enformasyon sisteminin gelismesi ile
yazihmlarin gelismesi aym doneme rastlar. Bundan yaklagik oniki sene Once, 1988
yilnda 130 hazrr paket program kullamlmaktayds; bugiin yazihm sistemlerindeki
gelismelere paralel olarak ¢ok sayida yazilim vardir. (BICAKCI, 1992, s. 41-42.)

Isletmelerin Insan Kaynaklam Yonetim Enformasyon Sistemi'ne (HRIS-Human
Resources Information Systems) Snem vermelerine neden olan birinci faktor,
U.S.A.’daki devlet miidahelelerinin etkisidir. Ingaat firmalarma 6zgii olmamak {izere
firmalar Esit Istihdam Firsati (EEO-Equal Employment Opportunity), is Giivenlizi ve
Saghpr Idaresi (OSHA-Occupational Safety & Health Administration) ve benzeri
diizenlemelere uymak zorunda birakilmigtir. Bunun en kolay ve hizh yontemi ise
isletmelerde bilgisayar destekli insan kaynaklan yonetim enformasyon sistemi
kurulmas: olmustur. Ikinci faktér ise, gittikge giiglesen global ekonomiye uyma ¢abasi
icine giren firmalarm maliyetleri diislirme zorunlulugu olmugtur. Pek¢ok firma ig¢i
sayism diigiirerek daha az fakat nitelikli kisiyle daha ¢ok is yapma c¢abasmdadir. Ust
kademedeki yonetici bilgisayar destekli insan kaynaklar1 yonetim enformasyon sistemi
kullanmak suretiyle maliyeti diigiik fakat verimlilii yiikksek bir yol arayabilir.
Giiniimiizde igletmeler, bilgisayar destekli insan kaynaklari yOnetimine gecmeyi
istemekte ve bu konuda defisim miihendislii ¢ahsmalarma gitmektedirler.
Enformasyon Kaynag Yonetimi’ni (Information Resource Management) kabul eden
igletmeler insan kaynaklar1 yonetim enformasyon sistemiyle kolayca uyum saglar. Bu
durumda iist ySnetim igletmenin bilgisayar politikalari kurar ve tiim birimler uyum
iginde ¢ahsir. Bunun i¢in bilgilerin toplanmasi ve bilgiye erigebilirlik, zamanindalik,
anlagilabilirlik, esneklik, giivenilirlik ve dogruluk kosullarinin saglanmasi gerekir.
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4.4. Yiiklenici Firmalarda Personel Yonetimine Yénelik Yapilmig Akademik ve
Profesyonel Modeller

Bu boliimde yiiklenici ingaat firmalarinda personel yonetimine yonelik gelistirilmis olan
modeller, akademik modeller, profesyonel olarak kullamlan uygulamaya ydnelik
modeller ve yiiklenici firmalarda enformasyon sistemi konusunda yapiimis ¢ahymalar
olmak {izere {i¢ ana baglkta ele alinacaktur.

4.4.1. Personel Yonetimine iligkin Akademik Cahyma ve Modeller

Bu boliimde, personel ydnetimine yonelik olarak gelistirilen akademik amagh modeller
ele alinacak ve meveut durum ortaya konmaya gahsilacaktir. Ik olarak KANOGLU
tarafindan gelistirilen Tiibitak Sistem-3 Yiiklenici Firma Enformasyon Sistemi
Modeli’ne, daha sonra da bu konu ile ilgili akademik olarak yapilmug diger ¢aligmalara
deginilecektir.

4.4.1.1. Tiibitak Sistem-3 Yiiklenici Firma Enformasyon Sistemi Modeli

Model, TUBITAK tarafindan desteklenen bir aragtrma projesi kapsaminda
KANOGLU tarafindan gelistirilmigtir (KANOGLU, 1999). Kavramsal boyutta
gelistirilen sistem Microsoft Access ve Microsoft Access Developer Toolkit
yardimiyla nesnel bir modele doniistiiriilmiigtiir. Bu projede yiiklenici firmalar i¢in 5
digsal modiil tarafindan desteklenen toplam 14 modiilden olugan bir enformasyon
sistemi tasarlanmis olup, Personel Yonetimi islevi, Jnsan Kaynaklar: Yonetim
Modiilirniin bir alt modiilii olan Personel Yonetim Modiilii ve iligkili diger modiiller
tarafindan Gstlenilmigtir. Model kapsaminda personele iligkin kimlik, puantaj, hakedis,
sOzlesme, gbrev tammm ve iletisim enformasyonu proje bazinda;

e Personel Yonetimi
— Personel kimlik enformasyonu
— Personel puantaj enformasyonu

87



e Maliyet Yonetimi

— Personel giderleri enformasyonu

e Temin Yonetimi
— Personel s6zlesme enformasyonu

— Personel gorev tanmmlar1 enformasyonu
o [letisim Yonetimi
— Personel iletigim enformasyonu

modiilleri tarafindan organize edilmektedir. Sekil 4.2.’de modelin agihis ekrani ve Sekil
43.de ise Sistem-3’e iliskin Yiiklenici Firma Enformasyon Sistemi Kavramsal

Striiktiirii gdsterilmistir..

Modelin Personel Yonetimi’ni ilgilendiren modiillerine ait ilgili ekranlarin giktilart EK-

A’da verilmistir. (Bkz. Sekil A.1-A.18.)

[Yuklemc: F

Sistem-3

INTAG:312
Araghma Projest

enici otomasyon sistemi

Sekil 4.2. Sistem-3 Modeli Yiiklenici Firma Enformasyon Sistemi Agihs Ekrant
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