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GIRIS

Son zamanlarda bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte, is diinyas1 da bu
gelisimden etkilenerek tarihindeki en biiyiik degisimini yasamis ve yasamaya da devam
etmektedir. Is diinyasiin kendi hayatlarini siirdiirmelerinde énemli role sahip olan isletme
politikalar1 da bu gelisimden ve degisimden etkilenmistir.

Kiiresel ekonomi ve siirekli degisen rekabet kosullarinda isletmeler hizli karar
vermenin, dogru bilgiye en kolay sekilde ulasmanin ve yeniliklere uyum saglamanin yollarini
aramaktadirlar. Sirketler bilgi ekonomisinde yeni teknolojilerin gelisimiyle birlikte
ihtiyaglarini bilisim teknolojileriyle karsilayacak seviyeye ulagmustir.

Kiiresel rekabet ortami, isletmeleri biitiinsel anlamda yani biitiin departmanlarinin
bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu bir sisteme zorlamaktadir. Entegre
olmaya zorlanan ve teknolojideki hizli gelismelerden etkilenen departmanlardan biri de “insan
kaynaklar1 yénetimi (IKY)” departmani olmustur. Bu etkilenme ve entegre ile birlikte gelinen
son nokta “elektronik insan kaynaklar1 (e-IKY)” olmustur.

Isletmelerin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamima tagimasinin nedenleri
arasinda; zaman tasarrufu, biirokrasinin azalmasi, maliyetin diismesi ve deger yaratimi gibi
onemli unsurlar gosterilebilir. Diinyadaki bir¢ok sirket insan kaynaklarina ait bilgileri
saglamak ve islemek i¢in elektronik insan kaynaklar sistemlerini kullanmakta ve bu sayede
insan kaynaklarmin operasyonel islerine harcanan zamanin ve masraflarin ¢ogundan
kurtulmus olmaktadirlar. Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulasilmasinin ve bilgilerin
cesitli analizlerle diizenli olarak raporlanmasini saglayarak, hem sirket yoneticilerinin ve hem
de insan kaynaklari uzmanlarinin IK’nin stratejik konularina yogunlasabilmelerine imkan
tanimaktadir. Bu konunun isletmeler i¢in ne kadar faydali oldugu, etkinlige ve verimlilige
olumlu katkilarinin bulundugunu géstermek ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Bu calisma yapilirken aslinda bircok bilimsel kaynaktan faydalanmak daha da
katkict olurdu fakat elektronik insan kaynaklari yonetimi teriminin igletme bilim diinyasinda
yeni kavramlardan biri olmasi bilimsel kaynaklarin azligim1 da ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla bu ¢alismay1 olustururken birka¢ basili kaynagin yani sira internette bulunan
makaleler ve arastirmalarla birlikte bunlarin bir araya getirilmesi ve kendi diisiincelerimide
ortaya koyarak onlarla entegre etmemle olusmustur.

Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi’ni ele alan bu calisma iki boliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde e-iky’nin “e” takisini almadan 6nceki hali olan yani geleneksel

insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi, tanimi ve 6nemi yer almaktadir. Ayrica birinci bdliimde



insan kaynaklar1 yonetiminin kendinden dnceki olusum olan ve diinya da kabul gdren ve
kullanilan 6zellikle Tiirkiye’ de ki bir¢ok isletmenin halen kullandig1 personel yonetimi ile
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farka deginilmistir. Birinci boliimiin son konularinda ise
aragtirmamizin da baglhigimi aldigi elektronik insan kaynaklari yOnetiminin tanimini, e-iky
olusturmak icin gerekli olan altyapiy1 ve e-iky’nin bilgisinin depolanmasini, analiz edilmesini,
diizenlenmesini, dagitilmasin1 vs. saglayan insan kaynaklar1 bilgi sistemine ve onun
islemlerine deginilmektedir. Ikinci béliimde ise e-iky’nin Tiirkiye’deki uygulamalarina
yonelik Tiirkiye’nin en biiyiik 100 firmasina yapilan anket sonuglarmin degerlendirilmesi
yapilmistir.

Diinyadaki trendlere  baktigimizda, internet ve intranet kullaniminin
yayginlagsmasiyla online toplantilar, proje yonetimi ve web konferans gibi o6zellikler ile
calisanlar arasindaki iletisim kolaylikla saglanabiliyor. Sirketler ise alimdan egitime,
performans degerlendirmeye ve licretlendirmeye kadar insan kaynaklari alanindaki birgok
uygulamay1 online olarak yiiriitmeyi tercih ediyorlar. Boylece bu uygulamalari giinliik is
stireclerini bolmeden, zamana ve mekana bagli olmaksizin hayata gecirerek asil katma deger

yaratacak konulara odaklanabiliyorlar.



OZET

Iki boliimden olusan “Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tiirkiye deki
Uygulamalarina Yonelik Bir Aragtirma” baslikli tez ¢alismamizin birinci bdliimiinde; insan
kaynaklar1 yoOnetiminin tarihi, tanimi, Oonemi ve personel yonetimi arasindaki farklara
deginilmistir. Yine ayni boliimde insan kaynaklarinin teknolojik degisimden etkilenerek
stratejik hal alma siireci ve internetle olan iliskisi hakkinda bilgi verilmistir. Birinci boliimiin
son kisminda ise elektronik insan kaynaklar1 ydnetiminin tanimi, Onemi, kapsami ve
avantajlarindan s6z edilmistir. Birinci boliimiin son kisminda ayrica e-iky’nin olusumu i¢in
gereken asamalar, temel uygulamalar ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri hakkinda bilgi
verilmistir.

Ikinci béliimde ise e-iky’nin Tiirkiye’deki uygulamalarina yénelik Tiirkiye nin en

biiylik 100 firmasina yapilan anket sonuglarinin degerlendirilmesi yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Elektronik insan Kaynaklari

Yonetimi, Bilisim Teknolojisi.



ABSTRACT

Thesis work which is named “Management of Electronics Human Resources and
Investigation of its Applications in Turkey” consists of two parts. The first part of the study
examines history of human resources management, definition and importance, and how it
differs from personnel management. Additionally, human resources management becoming
more strategic by being effected from technological changes and information relation with
internet are also given in the same part. At the end of the first part includes definition of
electronics human resources management, importance, content and advantages. Moreover, in
the end of first part information is given on the phases for establishing e-hrm, basic
applications, and human resources knowledge systems.

In the second part the evolution of questionnaire which is applied to 100 largest
firms of Turkey about application e-hrm, is given.

Keywords: Human Resources Management, Electronically Human Resources

Management, Information Technology.
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BIiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
VE
ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

“Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY-Human Resrources Management)” kavrami, son
yillarda calisma hayatinda genis yanki uyandiran bir yonetim yaklasimi olmustur. Tarihsel
perspektifine bakildiginda, Bilimsel Yonetim yaklagimi ile basglayan yonetim felsefesi,
giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi asamasina ulasmistir. Modern bir ydnetim anlayisini
ifade etmekte olan Insan Kaynaklar1 Yonetimi; isletmelerde calisan bireylerin ihtiyaglari,
egitim ve gelistirmeleri gibi konulara odaklanmig olup insan odakli bir anlayisi
benimsemektedir.'

Glniimiizde degisim bir ihtiyag degil bir zorunluluk bir tercih degil bir
kagmilmazliktir. IKY, kamu ve 6zel kuruluslarin, uluslar aras1 diizeyde ilgi odagimi olusturan
bir konu olma 6zelligi tasimaktadir. Bu bakimdan, bazi bilim adamlari, degisimi, miikemmel
Orgiitiin olmazsa olmaz bir unsuru olarak, altin1 ¢izerek, degisimin sabit bir deger haline
geldigini ifade etmektedirler. Bunun en 6nde gelen nedenleri arasinda, “Klasik Yonetim
Anlayisindan” sonra, 1940’1 yillarda biiyiik bir heyecanla, ortaya atilan ve biiyiik yankilar
uyandiran “Insan iliskileri Yaklagimmin” insan odakli yaklasimmin degisik bir versiyonun
yeniden kesfedilmis olmasi sonucu, orgiitiin en onemli unsurunun insan unsuru oldugunun
yeniden anlasilmis olmasidir.’

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarmin
yapilmasi ve uygun elemanlarin secilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan, is gérenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi
iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin
olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok
uygulamay1 kapsamaktadur.’

Insan Kaynaklar1 terimi, bir kurum veya isletmedeki en iist konumda bulunan

yoneticiden en alt konumdaki vasifsiz iscilere kadar tiim calisanlar1 kapsar. Insan Kaynaklar

"http://www.bilgiyonetimi.org, Askin Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yéonetimi: insan Kaynaklar
Yonetimi”, 2005.

? Burhan Aykag, “insan Kaynaklar1 Yénetimi ve insan Kaynaklarinin Stratejik Planlamasi”, Nobel
Yayinlari, Ankara, 1999, s. 1.

? Zeyyat Sabuncuoglu, “insan Kaynaklari Yonetimi”, 1. Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, Eyliil 2000, s. 5.



terimi ayni1 zamanda, isletmenin disinda yer alan ve potansiyel olarak igletmenin

yararlanabilecegi isgiiciinii de kapsar. En azindan bu son unsur acisindan insan Kaynaklar

teriminin “Personel” teriminden daha kapsamli oldugu s6ylenebilir.*

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramina iliskin birgok tanima rastlanmaktadir. Bunlar:

IKY; “Orgiitiin islevlerini ve gayelerini yerine getirecek ve en fazla
etkinligi saglayacak bir tarzda iistiin bir isgiiciinii kazanma, gelistirme ve
koruma sanatidir.””

IKY; “Orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in, isletmedeki insan kaynaklarini
en etkili ve verimli bicimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten
ve yiiriitmekten sorumlu olan birimdir.”

Genel anlamda IKY’nin, insana odaklanmis, calisanlarin iliskilerini
yonetsel bir yap1 icinde ele alan, kurum Kkiiltiiriine uygun calisan
politikalarmi gelistiren bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev goren
bir fonksiyona sahip bulundugu sdylenebilir.’

IKY, isletme igin gerekli say1 ve nitelikteki insanin saglanmasi ve
saglanan bu kisilerin yasal g¢ercevesinde etkin bicimde calistirilmasi

cabalarm igerir.®

Bu tanimlar 1s13inda 1KY, insan faktoriinii isletme hedefleri dogrultusunda en iyi

sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi seklinde ifade edilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ulagmak istedigi iki temel amag vardur:

Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini icten gelen bir istekle ise
koymalarini ve rasyonel bicimde kullanmalarini saglamak suretiyle,
iggorenlerin isletmeye olan katkilar1 (verimliliklerini) en iist diizeye
cikarmak.

Is yasaminin kalitesini yiikseltmek.

Bu iki amacin birlikte ifadesinin; ¢alisanlarin performanslarini artirtlmasi, yaptiklari

isten doyum saglamalar1 ve saglikli bir ¢calisma ortamina kavusturulmalari anlamina geldigi

sdylenebilir.’

* M. Serif Simsek, “isletme Bilimlerine Giris”, 11. Baski, Adim Matbaacilik ve Ofset, Konya, 2004, s. 313.
3 Dursun Bingdl, “Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler”, Erzurum: Atatiirk Universitesi Yayinlari, No:676,

1990, s. 8.

6 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, IV. Baski, Baris Yaynlari,
[zmir, Subat 2001, s. 21.
’ {lhami Findik¢1, “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 3. Baski, Alfa Yayinlari, istanbul, Ocak 2001, s. 14.

¥ Simsek, a.g.e., s. 313.
‘age.,s. 314.



1.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi

Isletmelerin  doguslari, ister bir girisim fikrine, ister baz1 firsatlarin
degerlendirilmesine, isterse c¢esitli isletmelerin birlesme veya ayrilmalarina bagli olsun,
varolus nedenleri saptanan amaglara ulasmalarma dayandirilmahdir. Isletme faktorleri
(hammadde, sermaye, teknoloji, girisim vb.) isletmenin farkli diizeylerinde ¢alisan insanlar
tarafindan harekete gegirildikge orgiitii amaglarma ulastiracaktir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
fonksiyonu, isletme amaglarina ulasirken gerekli olacak insan kaynaklarii nitelik ve nicelik
olarak istenilen zaman ve yerde hazir tutmakla yiikiimliidiir. IKY boliimiiniin 6rgiitte varolusu
ve yeri Orgiitiin biiylikliigiine ve yoneticilerin isletmedeki insan kaynaklarina bakisina gore
degisecektir.'’

Verimliligin artirilmasi i¢in yapilan ¢alismalar, orgiite nitelikli personel se¢ilmesi
icin gelistirilen teknikler, personelin motivasyonun ve moral giicliniin yiikseltilmesi i¢in
alman Onlemler, oOrgiitsel stres ve catismanin azaltilmasi i¢in yapilan uygulamalar, kalite
cemberleri ve toplam kalite yonetimi yoluyla iiriin veya hizmet kalitesinin artirilmasi ¢abalari,
merkeziyetci Orgilit modeline gegme girisimleri, 6rgiitteki insan kaynaklarina verilen 6nemi en
belirgin bir bigimde ortaya koyan calismalardan sadece bazilaridir. Biitiin bu caligmalarin
temelinde yatan diisiince, biitlin {iretim faaliyetlerinin insanlar tarafindan ve insanlar igin
yapildigini giiniimiizde tam anlamiyla anlasilmis olmasidir. "'

IKY’nin 6nemi konusunda pek ¢ok gerekge 6ne siiriilebilecegi, ancak bunlardan dort
tanesinin hayati 6nem tasidig1 ifade edilmektedir. Bunlar da, insan kaynaklar ile birlikte ele
alman maliyet, verimlilik krizi, toplumsal, kiiltiirel, yasal ve egitsel degisimlerin karmasik
etkilerin artmasi1 ve isyerindeki olumsuzluklarin etkilerini azaltmak ve ortadan kaldirmak

bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir.'?

1.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 yaklasimi, bugiin insan kaynaklar1 yonetimindeki baskin egilimdir.
Bu yaklagimin amaci, hem orgiitsel verimliligin artirilmasi, hem de her c¢alisanin ihtiyaglarinin
tatmin edilmesidir."

Orgiit yapis1 igindeki gorevi ne olursa olsun ve hangi birimde ¢alisirsa calissin,

isletmedeki her birey insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamina girer. IK'Y, bu kisilerin ise

12 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Géniil Budak, a.g.e., s. 23 — 24.

"Burhan Aykag, a.g.e., 5.22-23.

Zage.,s. 23.

' Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, Hayat Yaymcilik, 2. Baski, istanbul, 2002, s. 21.



alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, hatta emeklilik sonras1 donemde bile 6nemli roller
almakta, onlarin etkin ve verimli c¢alisabilmeleri i¢cin ¢agdas yontemler gelistirmekte ve
uygulamaktadir. IKY, bu gorevini yerine getirirken temelde iki amac giitmektedir. Bunlarin
ilki, Orgiitte gdrev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bir bi¢imde
kullanarak orgiite olan katkilarint maksimum diizeye ¢ikarak, ikincisi ise, orglitte gorev yapan
insanlarin miimkiin oldugunca isten tatmin olmalarini saglamaktir.'*

Amagclar uygulamada insan kaynaklar1 islevine yol gosterir. Bunu saglamak igin,
amagclar, toplum, Orgiit, insan kaynaklar1 islevi ve etkilenen insanlarca ortaya konmus
isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge saglanmalidir. Bu amaglar sunlardir: "’

Toplumsal Amag¢: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit {izerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine
sahip olmak.

Orgiitsel Amagc: Insan kaynaklar1 yonetiminin &rgiitsel etkinlige katkida bulunmak
icin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklar1 yénetimi kendisi agisindan sonug degildir; o,
sadece ana amaglar1 ger¢eklestirmek suretiyle yardim edecek bir aragtir.

Islevsel Amac: Orgiitiin ihtiyaclarma uygun bir diizeyde birimin katkisini
siirdiirmek. Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha az
karmagik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi orgiite
uydurulmalidir.

Kisisel Amag: Kisisel amaglarin1 gerceklestirmede isgorenlere yardim etmek. Eger
isgorenlerin istihdamlart siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel amaglari
kargilanmalidir. Aksi takdirde, isgéren performansi ve tatmini azalabilir ve iggorenler orgiitii
terk edebilirler.

Insan kaynaklarina iliskin her bir karar, her zaman bu dort amacin tiiriinii
gerceklestirme yOniinde olmayabilir. Fakat bu amaclar karar1 kontrol etmeye ve dengelemeye
hizmet eder. Bunlarin insan kaynaklar1 biriminin faaliyetleriyle ne kadar miikemmel olarak
karsilanirsa, onun orgiitiin alt kademelerine katkisi ile isgérenlerinin ihtiyaglarini karsilama

. , 16
durumu o derece istenen diizeyde olacaktir.

14 Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalcin, “[nsan Kaynaklar1 Yonetimi”, Nobel Yaym, Adana, 2002, s.
8-9.

' Dursun Bingdl, a.g.e., s. 16.

®age.,s. 16.



1.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSIiMi

IKY hakkinda anlamli bilgiler vererek giiniimiizdeki isletme y&neticilerine IK'Y nin
onemini ve stratejik 6zelligini anlatabilmek igin, IKY nin tarihsel gelisimi hakkinda bilgi

sahibi olmak gerekir.'”’

—  Sanavi (Endiistri) Devrimi

Isci Hareketi >

Devlet ve Federal Kanunlar

Bilimsel Yonetim
> Hareketi
P Sanayi Psikolojisi

>>  Endiistriyel Refah

Hareketi
Insan iliskileri Hareketi

Sistem Teorisi, STS Tasarimu, >

Davranigsal Bilimler, I-O Psikolojisi

Y 6netimin >

Kiiresellesmesi

| | | | I |
1750 1875 1900 1925 1950 1975 2000

Sekil 1.1: insan Kaynaklar Y6netiminin Evrimi (Yaklasik zaman dilimleriyle)'®

IKY 1980’1 yillarda gelisen bir yaklasim olmasina ragmen, genelde insan iliskileri
yonetimi 6zelde personel yonetiminden c¢ok farkli bir teori, uygulama ve pratik yonelimler
getirmemistir. IK'Y; insancil iliskileri, yonelim ve personel yénetimi konusundaki bilgi ve
ilkeleri bu biitiin icinde ve farkli bir bakis acisi ile ele alir. Dolayisiyla IKY nin tarihgesi
insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk ¢caglara kadar gotiiriilebilir.

Insan iliskileri ve ¢alistiran-galisanlar arasindaki iliskilerin gelismesine bakildiginda
Eski Yunan, Roma ve ilk caglarda “kolelik™ denilen bir sistemin var oldugunu goriiyoruz.

Kolelikte esirler, borglarini 6deyemeyen borglular kole sayilirdi ve “kolelik” babadan

' Hiiseyin Ozgen ve digerleri, a.g.e., s. 5.
18 Wendell L. French, “Human Resources Management”, USA, Houghton Mifflin Company, Boston, New
York, 1998, s.38.



cocuklara gecerdi. Ortacaga gelindiginde koleligin bir ileri adimi olan “serflik”te ¢alisanlar
toprakta calisan ve topragi ile beraber alinip satilan bir sistemin parcasiydi. Yine ortacag’ da
Lonca orgiitlerinde derece derece cirakliktan ustaliga yiikselmesi olanagi mevcuttu. Bugiinkii
anlamryla isgi-isveren iliskileri 18. yiizyildan itibaren dnemsenmeye baslanmisti. Ozellikle
1789 Fransiz Ihtilali ve hiirriyet, esitlik ve adaletin toplumda olmasi gerektigi gibi
uygulanmasina yonelik atilan adimlari teknik gelisme ve sendikalarin gelismesi izlemisti.'

Sanayi devriminin baslattigi hizli makinelesme bilimsel yonetim diislince ve
uygulamalarin1 da beraber getirmistir. F.W. Taylor’ un onciiliigiinde gelisen bu akim, {iretim
stirecindeki ¢alisanlarin daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikler getirmistir.

Endiistri devrimi ile baglayan hizli degisme ve gelismenin agirlikli olarak is merkezli
oldugu goriilmektedir. Ancak zamanla insanin ve insanlararasi 6lciilere kaymasi sonucunu da
birlikte getirmistir. Insan psikolojisine yonelik arastirma ve verilerine paralel olarak is
ortamindaki insanlarin ig tatminleri, motivasyonlari, kurum ortamina uymalari, kurulan
endiistri iligkileri gittikce onem kazanmaya baslamistir. Is ortaminda calisanlarin bireysel
farkliliklarina dayali is boliimii ve bu konuda saglanan basari, dikkatlerin is ve somut
liretimden insana gecmesini saglamistir. Cilinkii insan, iiretim silirecini yonlendiren ve
gerceklestiren en dnemli gii¢ olarak algilanmaya baglamistir.

Insan unsurunun en dnemli gii¢ olarak gerek iiretim gerekse hizmet sektdriinde yer
almasi, sanayi sonrasi toplumun en belirgin 6zelliklerinin basinda yer almaktadir.

IKY’nin Cok Uluslu Sirketlerde, uluslararas rekabetin de etkisiyle, 1980°1i yillardan
itibaren, giderek hizlanan bir 6nem kazandig1 kabul edilmektedir. Bunun nedenleri arasinda,
orgiitlerin teknoloji alanindaki ve diger yenilikleri kopya etme imkanlari bulunmasina
karsilik, insan kaynagini bu yolla elde etme ve kisa siirede yetistirme imkanlarinin son derece

. . .o 20
sinirli olmasi, gosterilebilir.

1.5 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ PERSONEL YONETIMINDEN
FARKLARI

Personel yonetimi ABD’de NCR’nin 1890’larda bir personel boliimii agmasiyla
birlikte bir fonksiyon olarak kabul gérmeye baslamistir. Diger iilkelerde bu fonksiyonu daha

yavas ve cesitli yollarla izleyerek giiniimiize ulastirmustir.”' Insan kaynaklari yonetimi

' Nuri Tortop, “Personel Yonetimi”, 6. Baski, Ankara, 1999, s. 260.

2% Burhan Aykag, a.g.e., s. 24.

! Vahdet Aydim, “Orgiit Gergegi ve Personel Sorunlar1”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Yaymn
No:402, Ankara, 1977, s.1.



kavrami ise, 1980’li yillarda isletme literatiiriine girerek “personel yonetimi” kavrami yerine
kullanilmaya baslanmistir.”> Literatiirde bazi yazarlar bu iki terim arasinda bir fark
gdrmezken, bazilar1 bunlarin birbirlerinin yerine kullamlmasi gerektigini ileri siirmektedir.*

Personel yonetimi ile insan kaynaklart yoOnetimi tarihsel siirecten gelen ve
temellerinin ayni1 yere dayanmasin dolay1 belli bagh benzerlikler gostermektedir. Fakat son
yillarda yasanan kiiresel ve teknolojik gelismeler giinlimiizde toplumsal, orgiitsel ve yonetsel
alanda degisiklikler getirmistir ve bunun bir sonucu olarak personel yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetimi kavramlari arasinda farkliliklar meydana gelmistir. IKY ile geleneksel
personel yonetiminin benzer yonleri bulunmakla birlikte, bu benzer konular da belli farkli ve
yeni yaklasimlari benimseyen IKY, geleneksel personel ydnetiminin cagdas bir ifadesi,
yenilik¢i ve degisimei bir yorumu olarak ortaya ¢ikmustir.

Personel yonetimi kavramina baktigimiz zaman isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma,
personel kayitlarinin tutulmasi baska bir deyisle isgorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda
daha ¢ok ¢alisanlarla ilgili mali-hukuki iligkileri iceren bir nitelige sahiptir. Tiim bu niteliklere
baktigimiz zaman personel yonetiminin drgiitlerde kapsaminin dar olmasiyla beraber, giinliik
sorunlarla ugrasmakta ve dolaysiyla stratejik olmaktan uzak bir haldedir. Giiniimiizde orgiit
kiiltiiri alaninda meydana gelen gelismeler, tam rekabet ortami, degisim, yenilikgi, teknolojik
yenilikler, kiiresellesme, cok uluslu sirketlerin yayginlagmasi, uluslararasi isletmeciligin
gelismesi, klasik anlamda personel yonetiminin yeni bir anlayisla ele alinmasini; i¢eriginin
onemli dlciide degistirilmesini ve bu yeniliklere uyum saglamasini zorunlu kilmustir. Iste bu
zorunluluk sonucu ortaya ¢ikan yeni yaklasim, orgiitte ¢aligsan biitiin insan unsuruna biitiinciil
bir agidan bakilmasini ve bunun siire¢ olarak ele alinmasini gerektirmistir. Bu baglamda
“Insan Kaynaklar1 Yonetimi” ile “Personel Y®6netimi”nin ierik bakimindan, es anlamli olarak

algilanmasi miimkiin degildir.**

22 Alan Price, “Human Resource Management in a Business Context”, Second Edition,
http://www.hrmguide.co.uk, 2004.

2 http://www.mcozden.com/ikf10_pikyaivf.htm, Mehmet Cemil Ozden, “Personel — insan Kaynaklari
Yonetimi Arasindaki iliski ve Farklar”, 2005.

* Burhan Aykag, a.g.e., s. 20.



Sabuncuoglu’na gore personel yonetimi ile IKY arasindaki farkliliklar asagidaki

sekilde gosterilmektedir:

PERSONEL YONETIMI

iKY

- Is odakli

- Insan odakli

- Operasyonel faaliyet

- Danigsmanlik hizmeti

- Kayit sistemi

- Kaynak anlayisi

- Statik bir yap1

- Dinamik bir yap1

- Insan maliyet unsuru

- Insan 6nemli bir girdi

- Kaliplar, normlar

- Misyon ve degerler

- Klasik yonetim

- Toplam kalite yonetimi

- Iste ¢alisan insan

- Isi yonlendiren insan

- i¢ planlama - Stratejik planlama

Tablo 1.1: Personel Yoneyimi ve IKY Arasindaki Farkliliklar
Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 1. Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, Eyliil
2000, s. 11.

Goriildiigii gibi personel yonetimi klasik bir yonetim uygulamaya, statik, kisa vadeli,
emredici dzellige sahip ve insam bir maliyet unsuru olarak goriirken, IKY yeni fikirlere acik,
yon gosterici, stratejik, toplam kalite yonetimini uygulayan, uzun vadeli ve insan1 dnemli bir
girdi olarak goren 6zellige sahiptir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, hem isletmenin verimliligini yiikseltmek
hem de ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilayarak onlarin islerinden tatmin olmasini saglamaktir.
Diiniin Personel Boliimii, sadece tayin, terfi, izin, hastalik, devam gibi personel kayitlarini
tutardi. Bugiinlin insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriinii benimsemesinden,
mesleki ve kisisel egitimlere kadar c¢alisanlar1 gelecege hazirlamaya yonelik politikalar
izlemektedir.?

Bilgi cag1 dedigimiz bu ¢agda hiz ve kaliteye verilen 6nem arttikca, kalifiyeli insana
duyulan ihtiya¢ da artmistir. Artik, beyinler yarismaktadir. Bu ylizden gelismeye agik, esnek,
yaratict bireyler isletmeler i¢in vazgegilmez olmustur. Yeni bir personel aliminda daha
dikkatli davranilmakta, alinan personele egitim verilerek yatirnm yapilmakta ve yatirim
yapilan personel elde tutulmaya g¢alisilmaktadir. Durum bdyle olunca, personel yonetiminin

faaliyet alanlar1 da genislemis ve yerini insan Kaynaklar1 Yénetimi almugtir.*®

1.6 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OZELLIKLERI

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin saglanarak

kendisinden en etkin, en verimli ve en rasyonel bigimde faydalanilmasi, yonlendirilmesi,

% http://www.insankaynaklari.com, ierik Ekibi, 2006
Magw.s
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motive edilmesi ve Orgiit kiiltiiriiniin bir parcast haline getirilmesi i¢in, tepe yoneticilerine
gérev ve sorumluluklar yiikleyen bir temel dzellik tasimaktadir. »/
Findik¢r’ya gore Insan Kaynaklar1 Yonetiminin 6zellikleri asagidaki gibidir:

1- IKY giiniimiizde yasanan hizli degisime, gelisme ve bilgi artisinin yol
actig1 bireylerdeki bilgi eskimesini Onlemeye ve g¢alisanlarin bireysel gelismelerini
saglamaya c¢aligir.

2-  IKY her olayin, isin en énemli bileseni olan insan unsurunun ydnetimi,
insan iligkileri, personel yonetimi, endiistri iliskileri, c¢alisanlarin; tatmini
motivasyonu, kariyer planlari, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum
programlari, egitim ve gelistirme c¢alismalar1 gibi insan merkezli islevleri
kapsamaktadir.

3- [KY’nin amaci, Kurumun amaclarmma basarili bir bicimde
ulasgtiritlmasidir. Bu amagla insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi ve endiistri
iligkilerini birlestirerek egitim, psikoloji ve davranig bilimlerinin verileri 1s18inda
calisanlarin yonetimiyle bir biitiin olarak ilgilenir.

4- IKY, personel yonetimi gibi calisanlarin kurumla ve devletle olan
iligkilerini diizenleyen teknik bir is olmakla smirli degil, bu islevi de iceren ve
muhasebe, pazarlama, iiretim gibi kurum fonksiyonlar1 kadar oOrgiitiin yonetimine
katkida bulunan bir islevdir.

5- 1KY, orgiitsel ortam icinde calisanlarin aralarindaki bagligin
gelistirilmesi, kurumsal Kkiiltiiriin yerlestirilmesini saglama ¢alisir.

6- 1KY, felsefesi, teknik dzellikleri ve uygulamalari ile 1980°li yillarda
ortaya ¢ikmuis, is iligkilerine farkli bir bakis agis1 getirmis, insan1 merkez alan bir
disiplindir.

7- IKY’ni somuta indirgeyip tamimlamak olduk¢a zordur. Ciinkii, bu
disiplinin ugrast alan1 olan insan iliskileri bir siireklilik arz eder. Bu siireklilige
biitlinsel bir bakigla yaklasilarak her olayin kendi ortami i¢inde ele alinmasi gereklidir.
Hangi a¢idan bakilirsa bakilsin insan kaynaklari yonetiminin temelinde ¢alisanlarin
iliskilerinin yonetilmesi (koordinasyonu) yer almaktadir.

8- IKY, kurumdaki is béliimii sonucu ¢alisanlar arasinda ¢ikan gerilimler,
calismalar, beklentiler ile ilgilenir. Isgorenler ile kurumun farkli beklentiler ve

menfaatler degil, ortak hedefler etrafinda bulusmalarini1 saglamaya cahsir.

" Burhan Aykag, a.g.e., s. 23.
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9- 1KY kurumsal ortamda insan iliskilerini parga parca olarak degil bir
biitiin halinde incelemeye calisir. Yani insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun
biitiiniinii g6z ardi etmeden organizasyondaki ayrintilar1 anlamaya ve incelemeye
calisir.

10- IKY, bilgi toplumu postmodern toplum, globalizasyon, iletisim toplumu
ve benzeri bigimlerde tanimlanan toplumsal doniisiimiin kisi ve kurum diizeyinde
gerceklestirilebilmesine yonelik calismalar gergeklestirir. Cilinkii  doniisiimiin
temelinde “insan” ve onun doniisiimii yer almaktadir. Diger bir ifade ile oOrglitsel
degisim i¢in Oncelikle kisilerin  davranislarinda  degisiklikler  yapilmasini
gerektirmektedir.

11- Gilinlimiiz isletmelerinin hiyerarsik yapilmasinda giiciin kaynagi
degismistir. Otoriteye dayali yonetim, yonetsel pozisyonlar, gorevler, roller tartigilir
hale gelmistir. Uzmanlik alani, takim caligmasi ve karsilikli isbirligi 6n plana
cikmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi bu isbirliginin gerekleri ve kosullarimi saglamaya
calisir.

12- Gilinlimiiz insan1 giderek daha ¢ok bilgi isi ile ugragmaya baslamaktadir.
Dolayist ile c¢alisanlarin “bilgi insan” olmalar1 gelecekteki organizasyon yapisinin
temel ozelligi olacaktir. Insan kaynaklari yonetimi bilgi organizasyonlarini insan
kaynaginin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlar. Bu yaparken de “bilgi insanin
eseridir” mantigindan hareketle insana daha biiyiik 6nem verir ve bilgiyi degil insam

temel kaynak olarak ele alir.

1.7 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAPSAMI VE iSLEVI

IKY, genel olarak érgiitteki insan iliskilerini ele alan, oldukca genis ve kapsamli bir
sahay1 temsil eder. Her orgiit a¢isindan en 6nemli 6genin insan unsuru oldugu inkar edilemez
bir ger¢ek haline geldigi glinlimiizde, ayn1 amaci gergeklestirmek tlizere bir araya gelen ve bir
orgiit olusturan insanlarin arasindaki iligkilerin farkli bir bakis agisiyla ve yeniden ele
alinmasi gerekmistir. Iste IKY, bu farkli bakis acisin1 sunmak iizere ortaya cikmistir.?

IKY, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun
elemanlarin  segilerek kurum kiltiirtine alistirilmalarindan, isgérenlerin  motivasyonu,
performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve

iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz”

2 M. Serif Simsek, Serdar Oge, “ insan Kaynaklari Yonetimi” Ders Notlar1, Yelken Basim, Konya, 2005, s. 22.
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duygusunun gelismesi, c¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok uygulamayi
kapsamaktadir.?
Sabuncuoglu’na gore insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri asagidaki gibidir:

1- Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri
cikarilarak gelecekte firmanin gereksinme duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve
niteligi belirlenir.

2- Is Analizi ve Tammlar: Isletmede yapilan isler ayr1 ayr ve ayrmtih
bicimde incelenir, isin 6zellikleri ortaya konur ve formlar {izerinde tanimlar yapilir.

3- lIsgoren Bulma ve Secme: Oncelikle islerin niteligi belirlenir, daha
sonra iggoren gereksinmesi, niteligi ve unvanlar saptanir, gériisme, teknik deneme ve
psikoteknik uygulama, saglik denetimi yapilir, adayin girecegi ise ilgisi Ol¢iiliir, ise
yeni alinan iggoérenin ige alinmasi ve isletmeyle biitiinlesmesi saglanir.

4- 1Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Mevcut personelin daha
verimli ¢aligmasi i¢in isletme i¢inde ve diginda ¢esitli egitim programlari diizenlenir.
Ayrica kisi ve orgiit agisindan kariyer gelisim planlar1 hazirlanir.

5- Performans Degerlemesi: Calisanlarin belirli donem sonlarinda elde
ettikleri basar1 diizeyi saptanir ve buradan iicret ve terfi gibi ddiillendirmelere gidilir.

6- Is Degerlemesi ve Ucretleme: Mevcut isler 6nem derecesine gore
oncelikle gruplandirilir, daha sonra diger faktorlerde goz oniine alinarak adil bir ticret
sistemi kurulur.

7-  Endiistriyel iligkiler: Sendikalarla yapilan goriisme sonucu iicret ve
diger sosyal konularda uzlagmaya varilmasi ve nihayet toplu so6zlesmelerin
diizenlenmesi s6z konusu edilir.

8- Is Giivenligi ve Isci Saghgi: Calisanlarin saghk ve giivenlik agisindan,
ozellikle is kazalarina ve meslek hastaliklarina karst koruma altina alinmasina iligkin
calismalara yer verilir.

9- Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklarmm giderek karmasiklasmasi
nedeniyle islerin daha diizenli ve sistematik olarak yiiriitiilmesi ve izlenmesi agisindan
bilgi destek sistemlerinden genis olarak yararlanirlar.

10- Ouzliik Isleri: Personelin ise giris ve ¢ikislari, sicil tutma ve biirokratik

islemlerin yapilmas1 gerekir.

% {lhami Findike1, “Insan Kaynaklar1 Y&netimi”, Alfa, Istanbul, 1999, s.13.
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1.8 STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.8.1 Strateji Kavramm

Strateji kelimesinin kokeni bakimimdan iki kaynaga dayandigi ifade edilmektedir:™
I-  Latince stratum kelimesi (yol, ¢izgi, yatak anlaminda)
2-  Eski Yunanli General Strategos (sanat ve bilgisi anlaminda)
Strateji farkli sekillerde tanimlanabilir:*'
“Oyunun yeni kurallarini aragtirmak ve kazanmak i¢in bir yol bulmak”,
“Kat1 rekabet ortaminda amaclarimi gerceklestirmeye calisan bir isletmenin
uygulayacagi hareket bigimi”,
“Savas planlanmasi ve yonlendirilmesi”,
“Bir isletmenin uzun donemli temel amagclarinin saptanmasi ve bu amaglara
ulasabilmek icin gerekli kaynaklarin tahsis edilerek onlarin kullaniminda kabul edilen yollar”.
Yonetim c¢ercevesi icinde; strateji, geleneksel olarak uzun donemli planlamadan
ziyade, yoneticilerin kendi kurumlarint hedeflerine yoneltmede gostermis olduklart
faaliyetlerdir. Strateji, yoneticilerin kurumlarinin hedeflerini basarmada iistlendikleri kararlar
ve hareket tarzlar1 6rnekleridir. Daha kesin anlamiyla, bir strateji {ist diizeyde ve en verimli
orgiitsel performansi basarmak i¢in, yoneticilerin sorumlulugunu tstlendikleri, kararlar ve

hareket tarzlarinm biitiiniidiir. >

1.8.2 Stratejik Yonetimin Tanim

Stratejiyi, isletme ile c¢evresi arasindaki iligkileri analiz ederek isletmenin
istikametinin ve amaglarinin belirlenmesi, bunlar1 gerceklestirecek faaliyetlerinin tespiti ve
orgiitin yeniden diizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi olarak tanimlamak
miimkiindiir.*

Stratejik yoOnetim diisiincesinin olusumu olduk¢a yeni sayilir. 1960-90 yillar
arasinda bu alanda 6nemli birikimlerin saglandigi ve 1990’11 yillardan sonra, stratejik yonetim

diisiincesinin gelecek yonelimli hale geldigi goriilmektedir. Giinlimiize kadar olan gelismeler

3% Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yénetim, 3. Baski, Istanbul Universitesi Yaynlari, istanbul,
1990, s. 3.

3! Giindiiz Pamuk, Haluk Erkut, Fusun Ulengin, Burg Ulengin, Oztin Akgii¢, Hazma Kosma, Alpay Yurdakul,
Stratejik Yonetim ve Separyo Teknigi, Irfan Yaymlart:55, Istanbul, 1997, s.'19.

32 §erkan Bayraktaroglu, Insan Kaynaklan Yonetimi, Beta Basim, 1. Baski, Istapbul, Mayis 2002, s. 45.

33 Omer Dinger; Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Beta Basim, 3. Baski, Istanbul, 1996, s. 7.
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gbdz Online almirsa 1960-90 yillar1 “klasik stratejik yonetim diislincesi” ve 1990 sonrasi
gelismeler (heniiz kavramlastirilmamis) yeni bir dénem olarak kabul edilebilir.**

Giinlimiizde, kiiresel boyutlardaki teknolojik ve ekonomik gelismelere bagli olarak
her tiirli kurulusun Olcekleri biiyiimekte ve daha karmasik yapir ve faaliyet sistemlerine
yonelinmektedir. Bu gelismeler sonucunda, yoOneticilerin basarili olabilmeleri igin,
karsilasacaklar1 tehditler ve firsatlar hakkinda 6nceden bilgi sahibi olmalari, dngdriilerde
bulunarak daha dogru stratejiler belirlemeleri ve bu stratejileri etkin bir sekilde uygulamalari
gerekir. Bu nedenle tiim diinyada stratejik yonetimin 6nemi giderek artmaktadir.™

Stratejik yonetim, stratejik dlisinmenin ve bu diisiincenin ardindaki felsefenin
yasama gecirildigi sistematik yaklagimin adidir. Stratejik yoOnetim; yOneticilerin islerini
zorlastiran yeni moda bir yonetim araci degil, rekabet avantaji yaratacak stratejileri bulmaya
ve onlari uygulamada degisimi esas almaya yonelik bir yonetim felsefesidir.*

Stratejik yOnetim, etkili stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarini
degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler biitiiniidiir. Baska bir deyisle
stratejik yonetim, stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve
secim cabalarini; planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi i¢in isletme i¢i her tiirlii tedbirin
alinarak yiiriirlige konulmasini; daha sonra da yapilan g¢aligmalarin kontrol edilerek

degerlendirilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsayan bir siiregtir.>’

1.8.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

1980’lerin basinda ABD’de Michigan Universitesin’de arastirma  grubunun
gelistirdigi stratejik insan kaynaklart yonetimi (strategic human resrouce management)
kavrami ile organizasyonun stratejileri, yapisi, gorevi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda
bir iliski kurulmaya calisilmistir. Bu ¢alismada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin se¢cme,
degerlendirme, ddiillendirme ve gelistirme olarak adlandirilan dort anahtar kontrol sisteminin
birlesmesinden olustugu ve bu birlesmenin organizasyon stratejisi igerisinde biitiinlestigi
ortaya konulmustur. Isgoren tedarik planinin, performans degerlendirme sistemlerinin, tesvik
sistemlerinin ve iggdren gelistirme programlarinin organizasyon stratejilerinden kaynaklandigi
ve insan kaynaklar1 yOnetiminin organizasyon stratejisinin olusturulmasindan ¢ok

uygulanmasinda etkin oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu ¢alisma, 1980’lerin baslarinda stratejik

3* Omer Dinger; Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Basim Yayincilik, Istanbul, 1998, s. 57.

% flker Birdal, Nilgiin Aydemir, Yonetim Teorileri, Sistem Yayncilik, Istanbul, 1992, s. 92.

3% Haluk Unaldi, Stratejik Yonetim Nedir? Ne Degildir?, Kobi Efor Dergisi, Aralik, 2002

37 Byars Lioyd, Concepts of Strategic Managemnet, 3 rd Edition, Harper Collins Publishers, New York, 1992,
s. 5.
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insan kaynaklar1 yonetimini alaninin ortaya ¢ikmasin neden olmustur. Miller’in yapmis
oldugu bir calismaya gore; stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun tiim
diizeylerinde isgdrenlerin yoOnetimini ilgilendiren ve organizasyon rekabet avantajini
olusturmaya ve korumaya yonelik stratejilerin uygulanmasi ile ilgili kararlar ve faaliyetleri
olarak tamimlanmustir. Insan kaynaklar1 programlarinin organizasyona sagladigi katkilarin
anlasilmas1 sonucunda organizasyon stratejisinin olusturulmasi ve uygulanmasinda bu
programlarla biitiinliilk saglanmasi hedeflenmistir. Bununla birlikte 1980’lerin ortalarindan
itibaren birgok arastirmaci, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik yonetim ile olan iliskisini
onemini vurgulamak ic¢in stratejik insan kaynaklart yonetimi kavramimi kullanmaya
baslamugtir.*®

Stratejik insan kaynaklarinin yonetiminin 1980’lerde 6nem kazanmasinin ¢esitli
nedenlerinden biri ABD’de organizasyonlarin yogun ulusal ve uluslar arasi rekabet karsisinda
verimliligin artirilmasi i¢in insan kaynaginin stratejik olarak yonetilmesinin 6nemini kavramis
olmalaridir. Diger bir neden, 1980’lerde baslayan organizasyon yapisindaki degisimdir.
Organizasyonlar kontrol alanin dar oldugu hiyerarsik nitelikteki dik yapidan uzaklasarak,
kontrol alanin daha genis oldugu, grup calismasinin etkinlik kazandigi, bireysel yaraticiligin
On plana ¢iktig1 yatay yapilara yonelmiglerdir.

Bu degisim, organizasyon yapisi igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
rollinii artirmigtir. Bagka bir nedense, giinlimiizde yas, cinsiyet, vasif ve davranis olarak
degisen isgiicii yapisidir. Bireysel yonii giiclii, egitim diizeyi yiiksek, kisisel yeteneklerini
gelistirmeyi bilen ve teknolojiyi daha yiiksek diizeyde kullanabilen farkli yapidaki isgiiciiniin
yonetilmesini, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik 6nemi artmaktadir.

1970 sonrasinda insan kaynaklari yOnetimim organizasyondaki stratejik Onemi
alaminda etkin olan bir diger yaklasim Harvard Universitesin’ de gelistirilmistir. Bu
calismada, insan kaynaklar1 yOnetiminin politikalarin1 belirleyicileri ve sonuglar1 ortaya
konulmaya ¢alisilmistir. Insan kaynaklari yonetiminin genel ydnetim yaklasimi igerisinde
degerlendiren bu calisma, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda dort temel politika ayirimi
belirlemistir. Bu politikalar; isgoren etkisi (iggdren katilimi), insan kaynaklar1 akis1 (isgdren
tedariki, ise yerlestirilmesi ve isten ¢ikarilmasi), 6diillendirme sistemi (tesvik, ticret ve katilim
sistemleri) ve ¢alisma sistemleridir (isin organizasyonu).

Harvard yaklasimma gore insan kaynaklari yonetiminin bu dort politikasi,

organizasyonda etkili unsurlar olarak kabul edilen hissedarlar, yonetim, isgoren gruplar1 ve

¥ http://www.isgiic.org, Z. Secil Tastan, “iIKY’nin Degisen Yiizii; Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”,
2005.
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is¢i sendikasi ile durumsal faktorler olarak adlandirilan isgiiciiniin 6zellikleri, organizasyon
yonetim felsefesi ve stratejisi, isgiicli piyasasi, teknoloji, yasal diizenlemeler ve toplumsal
degerlerden etkilenmektedir. Bu etkilenme siirecinde de insan kaynaklari1 yonetimi kisa ve
uzun donemde farkli sonuglar ortaya koymaktadir. Kisa donemde saglanan sonuglar isgdrenin
organizasyona bagliligi, uyumu, yeterligi ve maliyet etkisidir. Uzun donemde ortaya ¢ikan
sonuglar ise igsgdrenin ve toplumun refahinin artmasi ve organizasyon etkinliginin saglamsidir.
Bu yaklasim c¢er¢evesinde, insan kaynaklar1 yonetiminin bu dort politikast kendi arasinda da
organizasyon stratejisi ile biitiinlestirildiginde ve etkin olarak kullanila bildiginde

organizasoynel basar saglanabilecektir. *°

1.8.4 Stratejik insan Kaynaklar1 Yoénetimi Kavram

Giliniimiizde yasanan toplumsal ve ekonomik doniisiim siireci, bilim-arastirma-
teknoloji iiretiminden her diizeydeki bilginin kullanimina kadar nitelikli insan kaynaklarinm
gerektirmektedir. Bu baglamda bilisim ve iletisim ¢ag1 olarak nitelendirilen sanayi 6tesi ¢agin
ayni zamanda “insan kaynaklar1 ¢cagr” oldugu konusunda kusku bulunmaktadir.*

Bu dogrultuda, 1980’li yillarin basindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve
strateji kavramlari birlikte ele alinmaya baslanmis ve “stratejik insan kaynaklar’” kavraminin
ortaya c¢ikmasit s0z konusu olmustur. Stratejik insan kaynaklari yOnetimi, bir Orgiitiin
amaclarina ulasabilmesini olanakli kilmak i¢in tasarlanmig, planli bir insan kaynaklari
faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir.*!

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, oOrgiitlerin i¢sel ve digsal ¢evrelerindeki
degisiklerin Orgiitlerin insan kaynaklar1 stratejilerini etkilemesi ya da belirlemesi seklinde
tanimlanabilir. *

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerde calisan insanlarin stratejik amag ve
hedeflere ulasmak i¢in nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecegi konusun ele alir ve
insanlarin ig yasaminda daha mutlu ve daha iiretken olabilmeleri i¢cin ne yapildigi, ne
yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi iizerinde durur.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelere uzun donemdeki hedeflerine

ulasmakta kullanabilecekleri ¢ok Onemi bir doniisiimii ifade eder. Stratejik insan

3 http://www.isgiic.org , Z. Secil Tastan, “iKY’ nin Degisen Yiizii; Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
2005.

“ Adem Ogiit, Bilgi Caginda Yénetim, Nobel Yaym Dagitim, 2001, Ankara, s.73.

I M. Serif Simsek, Serdar Oge, insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlari, Yelken Basim Yayim Dagitim,
2004, Konya, s. 31.

“age.,s. 32.
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kaynaklarmin yonetiminin en Onemli Ozelliklerinden birisi insan kaynaklar1 strateji ve
uygulamalari ile isletmenin genel stratejik hedefleri arasindaki baglantinin kurulabilmesidir.
Sonugta stratejik insan kaynaklarinin yonetimini genel bir ifade ile “Orgiitlerde
rekabetgi Ustlinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi ve gelistirilmesi
ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini

iceren bir disiplin” olarak tanimlamak miimkiindiir. **

1.8.5 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan
Nedenler

Gilinlimiizde orgiitler, daha etkin, daha hizli ve daha rekabet¢i olabilmek i¢in yogun
bir baski altindadirlar. Bu baskilarin temelinde yatan etmenleri ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin daha iyi anlayabilmek i¢in onun gelisiminde etkili olan nedenlere anlamak
oldukga yararli olabilir. **

a) Kiiresellesme: Bu kavram igletmelerin iiriin ya da hizmetlerinin yeni dis
pazarlara agma ve her yerde ticaret yapabilen egilimlerini ifade eder. Bu durum kiiresel
rekabeti de biiyiik oranda artirmaktadir.

b) Teknolojik Gelismeler: Teknolojik ilerlemeler hem orgiitleri daha fazla
rekabetc¢i olmay1 zorlamakta hem de orgiitlere rekabetci tistlinliik firsat1 saglamaktadir.

¢) Deregiilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabetci olmak ¢ok onemlidir.
Cogu endiistri kolunda devlet diizenlemeleri nedeniyle var olan sinirlamalar kalkmakta ve
mevzuat gevsetilmektedir.

d) Isin Dogasindaki Degismeler: Kiiresellesme, teknoloji ve deregiilasyon iiretim
stirecinin dogasint degistirmektedir. Bu gelismeler sonucunda iirin odakliliktan biitiinsel
anlamda hizmet odakliliga dogru bir doniisiim oldugu gézlenmektedir.

e) Isgiicii Cesitliligi: Irk, cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiiriiler normlar gibi etmenler
isgiicli ¢esitliligini etkilemektedir.

Is yasaminda 6zellikle son yillarda yogun bir bigimde yasanan baskalasim, insan
kaynaklar1 yonetiminde kay1t tutuculuktan stratejik ortakliga dogru giden evrimsel bir degisim

siirecine yol agmustir. Bu siireci dort asamada ele almak gerekir: *

# Serkan Bayraktaroglu,a.g.e, s.62.

* Dessler Gary, Human Resource Management, 8 th Edition, Prentice Hall, New Jersey, 2000, s. 9-13.

* http://www.insankaynaklari.gokceada.com, Akmehmet Duygu, Ugur A. Salih, Kurt Pinar, “Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme”, 2005.
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Ik asamada; stratejik planlama grubu ve insan kaynaklar1 yonetimi departmani, bir
birinden bagimsiz ve esgiidiimsiiz ¢caba gostermekte ve birbiriyle iliski icerisinde olmadan
orgiit icerisinde yer edinemeye calismaktadirlar.

Ikinci asamada ise, artik insan kaynaklar1 yonetimi ile planlama gruplar1 arasindaki
baglarlar gelismeye baslamistir.

Ucgiincii asamada, insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik planlama grubu arasidaki
iligkiler yogunlagmustir.

Son asamada ise, artik stratejik insan kaynaklari yOnetimi, Orgiitiin beklenmedik
orgiitsel ve yonetsel olaylarla basa ¢ikma yetenegini artirmakta ve onun bu konudaki

etkinliklerini kolaylastirmaktadir.

1.8.6 Stratejik insan Kaynaklarimin Yénetiminin Gruplandirilmasi
Stratejik insan kaynaklarim asagidaki gibi gruplandirabilmek miimkiindiir:*®

a. Isgoren temin stratejileri: orgiitiin gereksinim duydugu nitelik ve nicelikteki
personel, bu ige ayrilan finansal kaynak, isletmenin faaliyet konusu, isgiicii piyasasi kosullari,
yasal zorunluluklar gibi etkenler bu stratejilerin formiilasyon ve uygulama asamasini
bigimlendirirler. Ornek olarak bicimsel ve bigimsel olmayan isgiicii tedarik stratejileri,
personel temininde i¢e doniik ya da disa doniik kaynaklara bagvurma stratejileri verilebilir.

b. Yetistirme-gelistirme stratejileri: Bu stratejilerin saptanmasinda isgorenlerin
bilgi, beceri, yetenek diizeyi, orgiitiin sektore 0zgii teknolojik olanaklarindan yararlanma
Ol¢iisii, tepe yonetiminin kariyer planlama ve yonetim siirecine bakis agisi, egitim maliyetleri
gibi etkenler rol oynamakta olup; bireysel ya da grup egitim stratejileri, isbas1 ya da isdist
egitim stratejileri bu gruba 6rnek verilebilir.

c. Basar1 degerleme stratejileri: isgéren degerleme sisteminin 6rgiitlenmesi,
degerleme kriterlerinin ve yoOntemlerinin se¢imleri vb. etkenlerin rol oynadigi bu grupta,
bicimsel ve bi¢imsel olmayan performans degerleme stratejileri, ddiillendirme-gelistirmeye
doniik performans degerleme gibi stratejiler yer almaktadir.

d. Ucretleme stratejileri: Bu grup stratejilerin belirlenmesinde ozellikle orgiit
Ol¢eginin degisimi onemli rol oynayacaktir. S6zgelimi biiyiimekte olan bir isletme 6zendirici
licret stratejisi uygulamasiyla, ¢alisanlarin performansini yiikseltmeye calisacaktir. Bu gruba

ornek olarak; diisiik ya da yiiksek baslangic tlicreti stratejisi, standart ya da esnek iicretleme

¥ Alim Aydim, “insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen Yiizii: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Modu”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, Cilt 3, Say1 13, Ocak 2000, s. 31.
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stratejileri, bireysel ya da grup 6zendirici iicret stratejileri, kideme ya da performansa doniik
iicret artis stratejileri, iicret konusunda -piyasada- takipgi veya lider olma stratejileri, isletme
ici licret esitligi ya da piyasa licret esitligi stratejileri verilebilir.

e. Is iliskileri stratejileri: Bigimsel ya da bicimsel olmayan disiplin stratejileri,
sendikalarla muhalefet ya da isbirligi stratejileri, diigiik-ytliksek is giivencesi stratejileri vb. bu
konuda gelistirilebilecek stratejilerin bazilaridir. S6zgelimi isgiicii maliyetleri yiiksek olan bir
orgiit yonetimi sendikaya karsi miicadeleye doniik bir strateji izlerken maliyetleri diisiik
olmas1 durumunda isbirligine yonelik bir stratejiyi benimseyecektir.

Michigan Universitesi’nden David Ulrich’in arastirmalarinda ise, insan kaynaklari
yonetiminin isletmelerdeki stratejik Snemine soyle deginilmektedir:*’

- Kurumsal Performansi1 Arttirmak: Kurumun calismalarindaki basari iiriin ve
hizmetlerin ne kadar iyi bir sekilde miisteriye sunulmasinda goriiliir. Kurumlardaki proje,
iretim ve bu gibi seylerin miisteriye sunulmasi insan kaynaklar tarafindan yapilir. Bundan
dolay1 insan kaynaklar1 yoneticileri kurumun daha iyi bir sekilde stratejik amagclarina
ulamasinda katkida bulunurlar.

- Stratejik Planlamada Yer Almak: Kurumun statejik planlarinin yapildig:
toplantilarda diger boliim yoneticileriyle beraber insan kaynaklari1 yoneticileri de yer alirlar ve
kendilerine 6zgii karar mekanizmasi ile alinan orgiitsel kararlara katilirlar.

- Birlesmelerde, Satin Almalarda ve Kiiciilmelerde Karar Siirecinde Yer
Almak: Giinlimiizde sirketler birlesmekte, kii¢iilmekte(downsizing) ve baska bir sirketi satin
almaktadir. Biitiin bu birlesme ve satin almalarda konusulmasi gereken stratejik konular,
kurumsal kiiltiir ve ¢alisma bigimleri bulunuyor. Bu noktalarda ise iist yonetim son karari
almadan Once insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler yapmaktadir.

+ Organizasyonu ve Calisma Bicimlerini Yeniden Diizenlemek: Rekabet
{istiinliigiiniin stratejik kaynaklarmi anlayabilmek igin IKY calisanlarin zayif ve giiclii
yanlarini analiz etmelidir. Bu analizler yapildiktan sonra insan kaynaklar1 yonetimi {iretim
midiiriiyle birlikte ¢alisarak kurumu ve onun pargalarini yeniden diizenlemektedir.

-insan  Kaynaklar1  Sonuclari  icin  Mali  Sorumluluk  giivencesi
Saglamak: Ge¢miste insan kaynaklar1 yoneticileri varlik nedenlerini sayim faaliyetleri ve isi
devamliligin1 alma gibi gorevlere baglamislardir. Giiniimiizde, stratejik bir katilimci olarak
insan kaynaklar1 yoneticilerinin insan kaynaklarina yapilan yatirimin organizasyona neler

getirdigini Olgmektedirler. Yiiksek verimli is faaliyetlerine odaklanan insan kaynaklari

47 L. Mathis Robert, John H.Jackson, Human Resource Management, 9th Ed., South-Western College
Publishing, USA., 2000, s. 15-16.

20



yonetimi ile daha iyi ve gilivenli mali sonuglar elde eden kurum arasinda siki bir baglanti

bulunmaktadir.

1.8.7 Yeni Strateji Anlayis1 Cercevesinde Stratejik Tabanh Diisiincenin

Gerekliligi ve Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sorumlulugu

1.8.7.1 Yeni Strateji Anlayis1

Isletmelerin iiretim ve yonetim siireglerini iyilestirmeyi amaglayan, ¢iktinin
kalitesini artirmayi, miisteri memnuniyetini saglamayi, ¢alisanlarin tatminini, motivasyonunu
ve performansini arttirmayi, maliyetleri diislirmeyi amaglayan {iretim ve yonetim tekniklerini
uzun yillar rekabette {stlinlik saglayabilmek icin kullanmiglardir. Ancak 1990'hh yillara
gelindiginde s6z konusu tekniklerin isletmelere kalici ve siirekli rekabet avantaji
saglayamadig1 anlasilmistir. Organizasyonlarin birbirlerini taklit edebilme siirelerinin
kisalmasi ile birlikte rekabet yarisinda, operasyonel verimliligi arttirma ¢abalar1 yerine
farklilik*® ve deger yaratma cabalari iizerinde durulmaya baslanmis ve yeni strateji anlayist
(diistincesi) giindeme gelmistir.49

Daha once de belirtildigi gibi strateji, kelime anlamu itibari ile "sevk etme, yoneltme,
gonderme, gotiirme ve giitme" anlamlarini tasimaktadir. Isletme ve ydnetim alaninda 1960'l1
yillarda kullanilmaya baglanan bu kavram; isletme ve onun dis c¢evresi arasinda iligkileri
diizenleyen; isletmenin faaliyet alanini, amaglarini, amaclarina ulagsmasini saglayacak araglari,
davranis kaliplarim ve iliskilerinin belirlenmesi ¢alismalarim kapsar.*

Giliniimiizde ise yeni strateji diisiincesi heniiz daha tam anlamiyla belirginlesmemis
olsa da kesfetmeye, gelecegi yaratmaya yonelik; organizasyonda stratejik yaraticiligin tiim
calisanlara asilandig1 ve tiim c¢aliganlarin strateji yaratma siirecine katilimlar ile ortaya ¢ikan

bir olusumu ifade etmektedir.”!

* E. Michael Porter, "Strateji Nedir?", Power Dergisi (Ozel Ek), Mart 1997, s. 14-17.

4" Andrew Campbell ve Alexander Morcus: "Strateji Konusunda Yanlis Olan Nedir?", Power (Ozel Ek),
Subat 1998, s.11.

% Omer Dinger, Stratejik yonetim ve isletme Politikasi, Istanbul, 1992, s. 6-9.

°! Gary Hamel, "Stratejinin Yeni Yiizii" , Capital, Mart 1998 U Hr Egitim, "Yeni Bin Yila Dogru insan
Kaynaklarinda Yeni Yaklasimlar", Human Resources Management, Ek-Kas-Ar - 1998 U Inceleme:
"Gelecegin is iInsam", Human Resources, Mart-1997, s. 150.
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Asagidaki tabloda bu yeni strateji diisiincesinin, stratejik diigsiince anlayigina

getirdigi yeni goriisler kisaca 6zetlemistir.

Sadece bunlar degil Bunlarda gerekli
Rekabet Yarisinda | Yeniden diizenleme siirecleri Stratejinin yeniden yaratilmasi
Orgiitsel doniisiim Sektorel doniisiim
Pazar pay1 i¢in rekabet Firsat pay1 i¢in rekabet
Gelecegi Ararken | Ogrenme olarak strateji Unutma olarak strateji (Gegmisteki bagarilar
unutmak)
Konumlanma olarak strateji Ongerme olarak strateji
Stratejik planlar Stratejik mimari
Gelecek I¢in Uyum olarak strateji Gerilim olarak strateji
Harekete Gegmek | Kaynak dagitim olarak strateji Kaynak Biriktirme ve Cogaltma Olarak Strateji
Mevcut sektor yapisi igin rekabet Gelecegin sektor yapisini bicimlendirmek i¢in
rekabet
Gelecege En Onde | Uriin liderligi i¢in rekabet Temel yeteneklerde liderlik i¢in rekabet
Ulasmak Igin Tek bir birim halinde rekabet Koalisyon halinde rekabet
Yeni “parlak” iiriin oranlarini Yeni Pazarlar1 6grenme oranini azamiye ¢ikarmak
azamiye cikarmak

Tablo 1.2: Yeni Strateji Diisiincesi

Kaynak: HAMEL Gary, PRAHALAD C.K, “Gelecegi Kazanmak”, (Cev.) Ziilfii Dicleli, Istanbul,
Inkilap Kitapevi, 1996, s. 38

Tabloda da goriildiigii gibi yeni strateji diigiincesi, geleneksel strateji diisiincesinden
farkli olarak hedeflerle kaynaklar arasindaki siki bir uyumun saglanmasindan c¢ok elde ki
kaynaklarin yeni degerler ve fark yaratacak (miisteriler, calisanlar, pay sahipleri ve toplum
icin) sekilde kullanilmasina yoneliktir. Yine yeni strateji anlayisi, strateji yaratma siirecinin

demokratiklesmesini52, bu siirecin {ist yonetimin tekelinden ¢ikarilmasini ig:ermektedir.53

1.8.7.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Sorumlulugu

Insan kaynaklar1 y&netiminin personel ydnetiminden temel farklihg ve getirdigi
yeni boyut insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bakis agisidir. Ancak uygulamalarda hep bu
boyutun ikinci planda kaldig1 ve geleneksel personel yonetimi faaliyetlerinin yaygin olarak
kullanildig1 bunlara daha ¢ok zaman ayrildig1 goriilmektedir.

Pricewaterhouse Coopers'm 1998 yilinda yapmis oldugu, Avrupa Insan Kaynaklari

Kiyaslamasi 1998 ve Insan kaynaklarinda ana yonelimler adli arastirmasinda incelenen

Zage,s. 151.
>3 Ahmet Bugdayci, “Net Kusag Geliyor", Capital, Agustos-1998, s. 175.
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isletmelerin pek c¢ogunda geleneksel personel yoOnetimi faaliyetlerine daha c¢ok zaman
ayrildig1 goriilmektedir.

Ancak daha 6nce de bahsedildigi gibi 1990l yillarin basinda giindeme gelen yeni
strateji yaklasimi ve insan kaynaklari yonetiminin stratejik yoniinii 6n plana ¢ikarmak i¢in
ortaya atilan "stratejik insan kaynaklart yOnetimi yaklasimi" insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki eksikliklerin giderilmesi konusunda olumlu adimlarin atilmasina neden
olmustur.

Yeni strateji yaklagiminin getirdigi ana diisiincelerden birisi olan "strateji yaratma
stirecinin demokratiklestirilmesi" insan kaynaklar1 yonetimine bu yonde ciddi bir sorumluluk
yliklemektedir. Buda insan kaynaklar1 yonetimi hem yeni stratejilerin yaratilmasinda hem de

yeni stratejilerin uygulanmasinda 6nemli gorevler iistlenmektedir.

1.9 INTERNET VE STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Gilinlimiiz is ortamlari, is gerekleri agisindan ge¢mise gore farklilastiran pek ¢ok
unsur s0z konusudur. Gegmisin rutin, fazla degismeyen islerden olusan montaj hatlarinin
yerini, bugiin 6zellikle hizmet sektoriinde oldukca degisken ve zor gorevler almistir. Yeni
calisma ortamlart pek ¢ok yeni bilgi ve beceri gerektirmekte, ¢alisanlarda diisiinme, analiz
etme, problem ¢dzme gibi yeteneklerin bulunmasi zorunluluk haline getiren karmasik
gorevlerden olugmaktadir. Bu ortamda isletmelerin performanslar1 etkileyici temel unsur,
fiziksel varliklardan ¢ok “entelektiiel sermaye” olarak nitelendiren insan kaynaklaridir.
Isletmelerde yaraticiik ve yenilik, insan kaynaklarmin yetenek ve yetkinliklerinin
gelistirilmesine bagli bulunmaktadir.

Son yirmi yilda birgok isletme yiiksek personel maliyeti ve iletisimin ¢ok fazla
kompleks hale gelmesiyle rekabet avantajlarini korumak i¢in artan oranda biirolarini
bilgisayarlagtirmaktadirlar. Bilgisayarlar yoluyla haberlesme maliyetlerinin disiiriilmesine,
uzak yerlere aynit anda ve hizli haberlesmeye, bilgi paylasimina imkan vermesi sayesinde
internet firmalar tarafindan kabul edilmeye baglamasina neden olmaktadir.”*

Gilinlimiizde artik her firma kendi web sitesini sahiptir. Sirket hakkinda her tiirlii
genel bilginin yer aldig1 bu sitelerde, sirketin insan kaynaklar1 politikalar1 da anlatabilmekte
ve ayrica adaylarin bagvurabilmeleri i¢in bir adres ya da is bagvuru formu yer alabilmektedir.

Baz1 sirketler insan kaynaklar1 boliimiinde sirkete calisanlarla ilgili bilgiler vererek,

>* Metin Reyhanoglu, “isletmelerde Bilgi Teknolojisi Olarak internet-Ekstranet-intranet Kullanim ve
isletme Yonetimine Etkileri, Bilgi Teknolojisi Sirketleri Uzerine Bir Arastirma”, 6. Ulusal isletmecilik
Kongresi “2000°li yillarda Isletmecilik ve Egitimi”, Akdeniz Unv. IIBF’ si, Antalya, 12-14 Kasim 1998, s. 413.
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calisanlara saglanan sosyal imkanlar anlatarak, egitim politikalarindan bahsederek vs. sirketin
adaylar tarafindan daha iyi taninmasini, daha cazip hale getirilmesini saglamaktadir.>

Internet hayatimizi, iletisim kurma, ticaret ve yayin yapma, dgrenme, Ogretme
seklimizi degistirmekte ve cesitli etkinlikler yaratma ve bunlar1i kontrol etmemizi
saglamaktadir.

Internet smursizliktir, seffafliktir, erisilebilirliktir, esitliktir ve serbest katilimdir.
Insanhik tarafindan gelecekte kabul goérecek olan evrensel demokrasi anlayiginin
gelistirilmesinde belki de en 6nemli arag olacaktir.

Internet, dngdriilemeyen hizi ve siirekli degisen yiizii ile hayatimizi her yonden
degistirmeye devam ediyor. Kiiresellesme gerceginin varlik sebebi olan internet’i ¢ok iyi
algilamak, hangi alanda faaliyet gosterirsek gosterelim isimizi daha iyi yapabilmenin ve
gelecekte var olabilmenin yolu olarak gérmek, bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Internet kavramiyla birlikte ortaya ¢ikan e-posta, haberlesme gruplari, bilgi dosyalari
transferi ve genel kullanima sunulan diinya capindaki ag bircok fayda saglamistir. Diisiik
maliyetlerle bilgi arastirma ve ¢esitli ticari olanaklar Internet’in sundugu avantajlar arasinda.
Internet; reklamcilik, sponsorluk ve pazarlama faaliyetlerini gergeklestirmek igin giiniimiizde
onemli bir firsat haline gelmistir.

E-posta ile baslayan, elektronik hayat, e-ticaret, e-banka, e-devlet ve yiizlerce “e”li
uygulamayla yasantimizin her alanina giren internetli yenidiinya diizeni, giinliik yasamda
yaygin olarak kullanmakta oldugumuz bir¢ok paradigmaya savas ilan etmistir. Zaman, mekan,
sinir kavramlart ortadan kalkmustir.

Isletme bilisim teknolojilerinin kullanimi giin gectikce artmaktadir. isletme faaliyet
ve uygulamalarinda, donanim (hardware) ve yazilim (software) iirlinlerinden daha fazla
yararlanilmasi, beraberinde teknoloji uygulamalarinin temel amaci, isletme ve c¢alisanlari
arasindaki iletisimi arttirma, hizli bilgi alig-verisini saglama, verimliligi yiikseltme ve

maliyetlerde tasarruf saglanmasidir.

> http://www.inet-tr.org, Aytiirk Keles, Ali Keles, “Internette insan Kaynaklar1 Y 6netimi”, 2004.
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1.10 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’NIN TANIMI,
ONEMI VE KAPSAMI

1.10.1 Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tanimi ve Onemi

Glintimiiz toplumunda dogru bilgiye hizli ulasabilmek, tiim degisimlere kolayca
ayak uydurabilmek, bir yonetici olarak ¢alisanlara siirekli gelisim imkan1 sunarak dinamik bir
organizasyon yaratabilmek; teknolojinin isletmeye kazandiracagi yenilikleri siirekli takip edip
ve uygulayarak miimkiin olabiliyor.

Yasadigimiz bilgi diinyasinda hayatin her alaninda elektronik kelimesini temsil eden
“e” harfinin yavas yavas tim kelimelerin oniline geldigine sahit olmaktayiz. Son zamanlarda
Insan Kaynaklar anlay1s ile uygulamalari da bu popiiler gelisimden payini almis ve “e-IKY”
olarak tamimlanan yeni bir alan dogmustur. E-insan Kaynaklari, Insan Kaynaklari
Yonetimindeki “insan” unsurunu giliglendirmekte ve ¢alisanlara kendi Kkariyerlerini
planlamalar1 konusunda yeni firsatlar sunmaktadir. Bu yeni paradigma klasik anlayistaki
orgiitsel faaliyetlerin merkeziyetcilikten kurtarilmasina yardim etmekte, ¢alisanlar ile
yoneticilerin Orgiitsel hedef ve amaclar dogrultusunda ortak hareket etmelerine destek
olmaktadur.”

E-IKY, insan kaynaklar1 6rgiitleri ile onlarn tedarikgileri ve miisterileri arasinda, e-
ticareti bir slire¢ ve hizmet olarak iliskilerinin yeniden tasarlanmasi ve hayata gecirilmesidir.
Bir baska ifade ile; “e-IKY, insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarmi yerine
getirebilmek icin, bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyay1 ve telekomiinikasyon
aglarmi  kullanabilmek” seklinde tanimlanmaktadir.”” E-IK yoneticileri her zaman,
calisanlarin  memnuniyeti ortak hedefi ve tiim IK hizmetlerinin entegrasyonu igin
cabalamaktadir ve ¢cabalamalidir.

Geleneksel insan kaynaklar1 anlayisindan bilgisayar ve iletisim sistemleri ile
donanmis yeni uygulamalara ge¢gmek uzun donemli calisma ve planlamalar1 da beraberinde
getirmektedir.”® Ikibinli yillarin insan kaynaklari yonetiminde internet ve bilgi sistemleri ile

yogun uygulamalar i¢inde bir takim konu ve kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir.

56 http://www.bilgiyonetimi.org, Murat Erdal, 2004. ) )
>7 http://www.insankaynaklari.com, Mehmet Cemil Ozden, “e-IK: Teknloji mi? Kiiltiir mii?”, 2004.
* http://www.nektarin.com, “Elektronik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1”, 2004.
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1.10.2 Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Kapsami

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerdeki insan iliskilerini ele alan kapsamli bir
departman olarak karsimiz ¢ikmaktadir. Teknolojinin gelisimiyle birlikte insan kaynaklar1 bu
kapsamini da gelistirme c¢abasi igerisine girmis ve fonksiyonlarimi elektronik ortama
tasimistir. Boylece geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamina giren konular daha az
zaman ve emek harcayarak ¢oziilebilmektedir. Dogru verilere hizli erisim saglanarak insan
kaynaklar1 danigsmanlar1 katma degeri yiiksek islere odaklanmakta, siirekli bir gelisim i¢in
gerekli zaman ve isglicii ayrilabilmektedir. Teknoloji ile biitiinlesen insan kaynaklari
departmanin meydana gelen yeni kapsamlari ise asagida maddeler halinde belirtilmistir.

1- Siirekli 6grenme, yenilenme ve gelisime agik bir igletme kiltiirii olusturmak.

2- Kariyer planlamasi, iicretlendirme, performans degerlendirme, egitim ve
gelistirme gibi temel unsurlari bir arada diisiinmek.

3- Bilgi, 6grenme, gelisim, disiplin ve 6diil politikalar1 gibi alanlarda saydam bir
ortam yaratmak.

4- Cok yonlii orgiitsel iletisimi yonetmek.

5- Teknolojiden stratejik bir arag olarak yararlanmak.

1.11 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi’ NIN OLUSUMU
ICIN GEREKEN ASAMALAR

Teknolojiyle birlikte gelisen yeni ekonomide insan kaynaklar1 yonetimi de kendi e-
¢Ozlimlerini bir dizi asamadan gecirerek gelistirmektedir. Bu asamalar;”’

- Bilgi Yayimu

- Veri Tabani Olusturma

- Temel Insan Kaynaklari islemleri

- Karmasik Insan Kaynaklar1 Islemleri

- Ag Tabanli insan Kaynaklari islemleridir.

1.11.1 Bilgi Yayim

Bilgi yayimi1 ya da daha genel bir deyisle sirket i¢i bilgi paylasimi olarak ta
nitelendirilebilen bu asama elektronik insan kaynaklari gelisiminin ilk basamagidir. Bu
asamadaki uygulamalar, genel isletme bilgilerinin kurum i¢i caligsanlara aktarimidir ve

temelde tek yonlii iletisimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en c¢ok bilinen

> Murat Erdal, a.g.w.s.
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uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biiltenler, sirket
haberleri, organizasyon semasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari, ¢alisanlar listesi ve

iletisim rehberidir.

1.11.2 Veri Tabam Olusturma

Calisanlara ait bir veri tabanidir. Personelin demografik bilgileri, ¢alisma program
ve saatleri, calistig1 boliimler, almis oldugu gorev ve sorumluluklar, ise giris tarihi, maas artig

ve primleri, saglik kayitlar1 ve emeklilik durumu vb. bilgileri icermektedir.

1.11.3 Temel insan Kaynaklar islemleri

Isletme i¢i dosya, evrak vb. belgelerin elektronik ortama tasinmasini ve calisanlarla
ilgili yasanan degisimlerin tam zamanli giincellestirilmesini saglayan uygulamalardir. Bu
uygulamalar; kisisel bilgilerin yenilenmesi, yeni gorev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri

tabanina aktarimidir.

1.11.4 Karmasik Insan Kaynaklar islemleri

Verilerin degerlendirilmesi, c¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarinin analizi, is
stireglerinin uyum ve dengesinin arastirilmasi, ¢esitli kriter ve degiskenlere gore ¢ok boyutlu

(ciktl1) islem ve uygulamalarin bu kapsam igerisinde ¢ok yonlii boliimlendirilmesidir.

1.10.5 Ag Tabanh Insan Kaynaklari islemleri

Isletme i¢i ag (intranet) tabanli uygulamalarda, ¢alisanlar ve yoneticiler kendi insan
kaynaklar1 veri ve siireglerini bilgisayar araciligi ile yani kagit isi ya da idari destek
olmaksizin kullanma imkanina kavusmaktadirlar. Isletme ici aglar isletme dis1 aglarla
(ekstranet, internet) biitiinlestiginde insan kaynaklar1 yonetiminin kapsam ve derinligi
artmaktadir.

[sletme ve elektronik ag (sebeke ) uygulamalarindan bahsedilirken genellikle; ®

‘Intranet: Isletme ve Calisanlarla iliskiler

-Ekstranet: Isletme ve Tedarik¢i-Dagitime1-Ortak Iliskileri

‘Internet: Isletme ve Miisteri Iliskileri seklinde diisiiniilmektedir. Insan kaynaklari
acisindan bakildiginda, intranet isletme i¢i, internet ise isletme dis1 yaklasim ve

uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir.®’

5 Metin Reyhanoglu, a.g.e., s. 413-423.
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Elektronik ortama tasinan insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, e-ise alma/seceme ve
yerlestirme, e-68renme (e-learning), gelisim ve degerlendirme, e-performans yonetim
sistemeleri, e-iicretlendirme ve bordrolama, e-is ve yetenek profillendirme, e-kariyer yonetimi
ve planlanmasi gibi artik geleneksel insan kaynaklar1 yonetim siirecindeki pek ¢ok islem sanal

ortamda gergeklestirilebilmektedir.®*

1.12 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
AVANTAJLARI

Artik firmalar, dijital caga ayak uydurabilmek i¢in insan kaynaklar ile ilgili
uygulamalar1 elektronik ortama aktariyor. Bdylece insan kaynaklari iglemlerini elektronik
ortamda tek bir tusla, hizla gergeklestirebiliyorlar.

Bilgisayarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baglamasiyla birlikte, daha
once el ile yapilan tekrarli ve zaman alic1 bircok is de bilgisayar ortamina aktarilmaya
baslandi.

Insan kaynaklarinin elektronik hale getirilmesi isletmelere bir takim avantajlar
saglamigtir:

I- Glnliik is siirecleri boliinmeden, zaman ile mekana bagimli kalmadan
e-iky uygulamalar hayata gecirilerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma
imkani elde edilecektir.

2-  E-IK, calisanlar ve yoneticiler igin is ile ¢alisma ortamim gelistirmekte
ve zaman faydas1 yaratmaktadir.

3- Insan kaynaklar1 departmaninin monoton ve rutin is siireclerini azaltip
etkinlik ile verimliligi arttirarak bir biitiin olarak birimin Orgiit i¢in daha fazla katma
deger baglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan saglar.

4- Calisanlarin  performanslarin1  yiikseltmekte  ve  yeteneklerini
gelistirmektedir.

5- Insan kaynaklari uygulamalarmin elektronik ortama tasmmasi, IK
calisanlarinin islerini kolaylastirmasinin ve uygulamalarin verimliligini artirmasinin
yani sira calisanlarin uygulamalara aktif katilimin1 saglamakta, bu sayede calisan

tatmini de artmaktadir.

%! ibrahim Kircova, “Bilgi Cag1 isletmelerinde Yeni Bir Yonetim Araci: intranet”, 6. Ulusal isletmecilik
Kongresi “2000°li yillarda Isletmecilik ve Egitimi”, Akdeniz Unv. IIBF’ si, Antalya, 12-14 Kasim 1998, s. 400-
412.

52 http://inet-tr.org, Aytiirk Keles, Ali Keles, “internette insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 2004.
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E-insan kaynaklari, isletme ¢alisanlarmin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir
ag ortami yani intranet {izerinden erigsimle birlikte karsilayabilme sansini ortaya koydugundan

ara kademelerde calisanlar1 ve insan kaynaklar1 personel sayisini azaltmaktadir.

1.13 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE INSAN
KAYNAKLARI YONETiMi ARASINDAKI FARKLARI

E-IKY artik Geleneksel IKY nin bir parcasi olmaktan ¢ikmis ve kendini teknolojik
gelistirmelerle birlikte degistiren ve gelistiren yeni bir paradigma haline gelmistir.

E-IKY nin gelisimine bakacak olursak aslinda su evreyi incelemek gerekir:

Personel Yonetimi —» Insan Kaynaklar1 Yonetimi —» Elektronik IK'Y

E-IKY’nin temeli énce personel ydnetimine daha sonrada 1KY’ ne dayanmaktadir.
Dolayisiyla E-IKY’nin gelisimini yazabilmek icin bu iki kavramin gelisim dénemlerine
bakmak gerekir.

Geleneksel IKY’nin énemini artiran egilimler oldugu gibi E-IKY nin de 6nemini
artiran egilimler vardir. Ayrica E-IKY ile Geleneksel IKY arasinda farkliliklar vardir:

I- Kiresellesme ve yogun rekabetin meydana getirdigi cok uluslu
isletmelerin Geleneksel IKY fonksiyonunun ya da departmanim giin gegtikge maliyeti
artmakta ve merkeze olan baglanti zaman kaybma neden olmaktadir. E-IKY ¢ok
uluslu isletmeler icin adeta bir doping etkisi yaratmistir. IKY departmanini tekelde
baglayarak onemli 6l¢lide zaman ve maliyet tasarrufu saglamistir.

2-  Geleneksel 1KY ile ydnetilen bir IKY departmani gereksiz
personellerden olusan bir sema ¢izerken, E-IKY’ni uygulayan IKY departmaninda bu
tiir personellerle ihtiya¢ duyulmamustir.

3-  Geleneksel IKY’ de galisanlar birgok kagit yigini ile ugrasmak zorunda
iken teknolojiyle donatilan E-IKY’ de kagit yiginma son verilmis bilgiler elektronik
ortamda saklanmaktadir.

4-  Yeni paradigma  klasik  anlayistaki  Orgiitsel  faaliyetlerin
merkeziyet¢ilikten kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ile yoneticilerin orgiitsel

hedef ve amaglar dogrultusunda ortak hareket etmelerine, destek olmaktadir.®

% Murat Erdal, a.g.w.s.
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1.14 ELEKTRONIK IiINSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN TEMEL
UYGULAMALARI

Insan kaynaklar1 boliimiinde bilisim teknolojilerinin kullanilmas: ile temel
uygulamalar asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:**

Calisan El Kitabi: Calisan el kitabi uygulamasi, personele yonelik rehber ve
politikalarin elektronik ortamda yayimlanmasidir. El kitaplarinin basimi, giincellestirilmesi ve
dagitim maliyeti agilarindan biiyiik tasarruf yaratmaktadir. Boylelikle isletme calisanlari, en
yeni politika ve prosediirler hakkinda hizli bilgi edinebilmektedir.

Telefon Rehberi: Telefon rehberi, ¢alisanlara ait iletisim ve erisim bilgilerinin,
telefon numarasi, e-posta adresi, unvan ve bulunduklar1 departman vb. yer aldigi bir
veritabanidir. Elektronik ortamda iletisim bilgilerini 6grenmeye yonelik olarak yapilan basit
arastirmalar geleneksel yontemlere gore daha hizli gergeklestirmektedir. Cevrimigi erigim
bilgileri, sik sik ve kolaylikla giincellenebilmekte ve santral operatdrlerinin telefon basinda
harcadig siireyi azaltmaktadir.

Faydah Bilgiler: Calisanlarin islerine yarayacak bilgilerin, yeniden gbdzden
gecirilmesi, dlizenlenmesi, kariyer ve saglik planlarinin ¢evrimigi se¢enekler tizerinden tercih
edilmesidir. Bu yapidaki uygulamalar, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgilere daha ¢abuk
yanit alabilmelerini saglamaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii boylelikle isletme calisanlari
tarafindan gelen sik sorulan benzer nitelikteki sorulara daha az zaman harcamaktadir. Ayrica,
personelle ilgili bilgi kayitlari, yazilim programlarinda saglikli bir bigimde tutulabilmektedir.

Emeklilik Planlari: Calisanlar, emeklilik zaman cizelgesi, hesap bilgileri, yatirim
secenekleri, emeklilik ikramiyesinin buglinkii ve gelecekteki tutarlarini bilgisayar ortaminda
inceleyebilmekte ve buna yonelik se¢im yapabilmektedir. Bu sistem, insan kaynaklar1 boliimii
icin, personelden gelen “emekliligime ne kadar siire kaldi1?”, “emekli ikramiyemin tutar
nedir?” vb. seklindeki sik sorulan sorulara tekrar tekrar cevap vermelerini onleyerek diger
faaliyetler icin vakit kazanmalarin1 saglamaktadir.

Calisan Anket ve Arastirmalari: Isletme ici mevcut durum ya da planlanan
degisiklikler hakkinda anket veya ¢esitli arastirma teknikleri kullanilmaktadir. Bu asamada
calisanlardan geri besleme alinmasinda, intranet ve/veya e-posta vb. teknolojiler kolaylastirici
rol oynamaktadir. Yeni yOntemler sayesinde, karar vermeye yardimci yeni fikriler elde
edilerek, isletme icin faydali yeni ¢oOziim yOntemleri iiretebilmekte, sorunlar ortadan

kaldirilmakta ve is stirecleri iyilestirilebilmektedir.

4
#a.gw.s
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Kurum ici is Secenekleri: Isletme ici yeni ig firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik
egitim programlar ile kariyer gelisim bilgilerinin, intranet iizerinden duyurulmasidir. Bilgi
yayllimi intranet araciligiyla, klasik kurum i¢i duyuru panolart vb. araclara gore ilgili
personele daha hizli ve daha etkin ulasabilmektedir. Bu uygulama, calisanlarin isletme
bilinyesinde tutulmasi, rotasyonun saglanabilmesi, kurum i¢i biiylime ve ilerlemeye yardimei
olunmasinda katkida bulunmaktadir.

Eleman Alm: Isletmenin eleman temini ve profili ile ilgili olarak tasarruflarinin
internet web sitesi lizerinden kamuoyuna duyurulmasidir. Genis aday segenekleri ve onlara ait
bilgilerinin agik bir sekilde bulunmasini saglamakta, ise alim ¢evrim zamani kisaltmaktadir.

Aday taramasi: Yiizlerce aday 6zge¢misi arasindan isletmenin personel se¢iminde
belirlenmis oldugu temel niteliklere sahip kisilerin 6zge¢misleri, bilgisayar destegi ile
otomatik bir bigimde analiz edilmektedir. Aday taramasinda teknoloji destegi rutin ise alim
stireglerini basitlestirmekte ve hizlandirmaktadir.

Organizasyon Semalari: Giincellenmis organizasyon sema ve bilgilerin tim
departmanlarca tam zamanli olarak 6grenilmesine imkan taniyan bir uygulamadir.

Haber Biiltenleri: Periyodik olarak yayinlanan haber biilteni uygulamalari, sirketle
ilgili gelisme ve duyurularin yer aldigi elektronik bir ortamdir. Bu ortam; sirket faaliyetleri
egitim ve 0grenme programlari, miisteriler, ortaklar ve calisanlar vb. ilgili gilincel bilgi ve
magazin duyurularinin da yer aldig1 e-gazete ve dergilerdir.

Sirket Faaliyet Takvimi: Bu uygulamada, yil icerisindeki tatil ve 6zel gilinlerin
(6rnegin; sirket i¢i ve sirket dis1 egitim programlar1 gibi) belirtildigi elektronik bir takvim
bulunmaktadir.  Calisanlar, bu takvim bilgilerini intranet {izerinde kolaylikla
izleyebilmektedirler.

Calisanlara Ait ilan ve Duyurular: Isletme ve ¢alisanlar ait ilan ve duyurularin yer
aldig1 elektronik bir ortamdir. Boylelikle calisanlar arasinda takim ruhu ve topluluk bilinci
yaratilmaktadir.

Elektronik aglar isletme fonksiyonlarinda deger yaratiminda biiyiilk yarar
saglamaktadir. insan kaynaklari, muhasebe, finans, pazarlama ve iiretim gibi temel isletme
boliimleri arasindaki is siireclerini etkin ve verimli calismasi, zamanin etkin kullanimu,
biirokrasinin ve hiyerarsik yapinin azalmasi, maliyet tasarrufu gibi bircok konuda sayisiz

fayda tiretmektedir.
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1.15 INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI
1.15.1 insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinin Tanimi ve Onemi

internet, insanlarin tek baslarina ya da gruplar halinde yiizdiikleri bir okyanustur.®
Hizli ve pahali olmayan bi¢imde iletisim kurmaya ve kaynaklar toplamaya yarayan bir
iletisim aracidir.®®

Eski diinyanin iletisim darbogazi ve geleneksel yonetimde, ¢alisanlar problemlerin
ve sorularinin yanitlarin1 alabilmek igin insan kaynaklari personeliyle iletisim kurmak
zorunda oldugunda veya insan kaynaklari, ¢alisanlarla ilgili herhangi bir islem i¢in 6rnegin
performans degerlendirmesi gibi 6nemli islevleri yerine getirmek icin ¢alisanlarla iletisim
kurmak zorunda oldugunda bir¢ok biirokratik islemlerle ugrasarak zaman kaybi1 yasamaktadir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanimma ge¢mesi bu ve buna benzer
bir¢ok sorunlar1 geride birakmasini saglayacaktir. Sirketteki herkes baglantida olunca ve e-is
yapmaya baslayinca bu iletisim darbogazi acilarak ve herkesin iletisime gegmesi olanakli hale
gelmektedir.®’

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, “drgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki bilginin elde
edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan bireyler,
stirecler, sekiller ile veriden olusan biitiine” denir. Bu ylizden sistem sadece bilgisayar
donanim ile yazilimindan bu elementler etkin bir sistem i¢in kritik 6nemde olsalar dahi ibaret
olmaylp cok daha fazlasim1 ifade eder. Bu siiregte yogun olarak bilgisayarlardan
faydalanilmakta, uygun yazilim ve donanim birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanimi
onemli olmaktadir. Sistemin baglica amaci, zamanlama agisindan uygun, tam ve dogru bilgi

saglamak ve insan kaynagima déniik kararlar verecek olan ilgililere faydah bilgi saglamaktir.®®

% Amir Hartman ve digerleri, “Aga Hazir” Ekonomide Basar1 Stratejileri, (Cev: Kutluk Ozgiiven), Literatiir
Yaymcilik, Istanbul, 2002, s. 34.

% David Siegel, “Sirketinizi Gelecege Tasiymn” internet Toplumunda isletme Stratejisi, (Cev: Kutluk
Giiven), Literatiir Yaymcilik, Istanbul, 2001, s. 17.

57 Jonathan Smilansky “Yeni insan Kaynaklar1” Performans Artirmak icin Etkin Coziimler, (Cev: Derya
Atakan), Epsilon Yayncilik, Istanbul, 2002.

% http://www.ekocerceve.com, Nihat Alayoglu, “E-insan Kaynaklar1 Yénetimi”, 2004.

32



e-iky
departmani

c- ise alma e-learning (Uzaktan Egitim) ¢- performans degerleme e- ticretlendirme c- is ve yetenek profillendirme c- kariyer yonetimi

Sekil 1.2: Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri

Sekilde de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 bilgi sistemi, aslinda organizasyonun
yonetim bilgi sisteminin bir modiiliidiir. Bu modiil igerisinde bir ¢ok alt modiil de yer alabilir:
Organizasyon tanimi, yonetim politikalar1 tanitimi, sistem kullanicilari, personel kimlik
belgeleri, is nitelikleri vb. e-IK kavrami, IK bilgi sistemlerinden sadece 1K departmani
calisanlarinin degil, tiim c¢alisanlarin, hatta ise alim gibi modiillerde potansiyel adaylara da
icerecek sekilde tim kisilerin yararlanabilecegi bir ¢alisma bicimini ifade etmektedir.®’
Dolaysiyla e-IK, IK bilgi sisteminin, intranet (isletme ve c¢alisanlarla iliskiler), extranet
(isletme ve tedarik¢i-dagitimci-ortak iligkileri) ve internet (isletme ve miisteri iliskileri)
lizerinde calistirildig1 etkilesimli bir ¢alisma ortami yaratmakta ve bdylece 1K siireglerine, tiim

calisanlarin katkis1 gerceklestirilmis olmaktadir.

1.15.2 insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri’nin Islemeleri
1.15.2.1 E-Ise Alma, Secme ve Yerlestirme

Geleneksel yontemlerle ise alma, sirketlerde hem maliyet hem de zaman kaybina
neden olmaktadir. Eger tercih edilen bir sirketseniz ve tercih edilen bir pozisyon i¢in bir is
ilan1 verdiyseniz, yiginla 6zgecmis mektuplari alacaksiniz. Hepsini teker teker incelemeli, lise
mezunu aramadiginiz halde, lise mezunu olup bagvuran adaylar1 elemelisiniz. Kagit yigininiz
ne kadar azald1? Ozgegmislerden olusan kagit yigminm iistesinden kag personelle gelirseniz
sizin i¢in daha az yorucu ve daha az maliyetli olur? Ozgeg¢misler arasinda tercih yapilirken
harcadiginiz zamanin sirkete maliyeti nedir? Aday sayisin1 epey azalttiniz... Kalan adaylarin

test, miilakat gibi agamalar1 kaldi. Ama bu asamaya gelemeyen adaylara teker teker ret cevabi

5 http://www.insnakaynaklari.com, “insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Teknoloji ve Elektronik Ticaret”,
2004.
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isini kime devrettiniz?’® Tiim bu sorularin istenmeyen cevaplarini almamak icin sirketinizin
insan kaynaklar1 departmanini bir an 6nce “e” harfiyle tanistirmak sizin i¢in en ¢oziicii yoldur.

1993 yilindan bu yana gazetelerdeki is ilanlar internete tasinmaya ve ise alimlar
“job board” denilen web siteleri lizerinden yiiriitiilmeye baslandi. Ciinkii internet ise alim
kavramini degistirerek, sirketlere maliyet azaltma firsat1 ve genis bir aday havuzu saglayip, en
iyinin de iyisini segme firsatini veriyor.’!

Insan kaynaklar1 profesyonelleri, faks, mektup ya da e-mail ile gelen basvurularmn
dosyalanmasi, bagvurulardaki bilgilerin siniflandirilmast gibi zaman alan islemleri ortadan
kaldirarak 6nemli bir zaman ve isgiicii tasarrufu sagliyor.

Giiniimiizde pek ¢ok firma, sagladigi maliyet, zaman ve etkinlik avantajlarindan
otiirii online ise alma ydnetimini geleneksel ise alma ydntemlerine tercih etmektedir. interneti
ise alim sistemlerine etkin bir sekilde katan sirketler, kaliteli insan giicii rekabetinde iistiinliigii

elde edeceklerdir.

1.15.2.2 E-Learning (Elektronik Egitim)

Elektronik ortamdaki egitim olan e-egitim (e-learning), geleneksel sinif egitiminin
en 1yl yanlarini teknoloji ile birlestirerek Ogrenme ve bilgi transferi hizina ivme
kazandirmistir. E-egitim uydu canli veya banttan video, internet, intranet veya cd-rom gibi
bilgisayar teknolojileri vasitasiyla senkronize veya asenkronize olarak egitim verilmesine
olanak tanir.

Yeni teknolojiler, personelin evlerinden veya islerinden 7 giin 24 saat egitim
alabilmelerine olanak vermektedir. Personel, sadece egitimin iceriginin nasil sunuldugu degil,
ayn1 zamanda nerede ve ne zaman egitime katilabileceklerini de kontrol edebiliyorlar.

Yeni teknolojilerle verilen bu egitimin avantajlari; egitilenlere diinyanin her yerinde
ve her saatte egitim ulagtirabilme olanagi, maliyetten tasarruf etme, egitim yoOnetiminin
verimli olmasi, egitilenlerin performansin1 gézlemleme olanagi ve egitime erisimin kontrol
edilebilir olmasidir.

Ozellikle cografi olarak dagmiklik arz eden sirketler tarafindan personele yeni
tirtinler, politikalar, beceri egitimleri ve uzmanlik konferanslari1 hakkinda bilgi aktarmada e-
egitim 6nemli rol oynamaktadir. Ornegin; 3M’ in Arastirma ve Gelistirme Grubu, Avrupa ve
Birlesik Devletlerden egiticilerin katildig1 sekiz haftalik videokonferansla yiiriitiilen bir

imajinasyon programina katilarak onemli diizeylerde tasarruf sagladilar. Videokonferans

" Murat Erdal, a.g.w.s.
"' Figen Tahiroglu, a.g.e., s. 120-123
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olmasaydi 100.000$ gibi ¢ok yiiksek bir maliyete ulasacakken, video konferansla egitim
maliyeti 13.000$ olmustur.

Internet temelli egitimin diger bir avantaji da, eitim programini giincellemede
kolaylik saglamasidir. Egiticiler, diisiik maliyetle hemen degisiklik yapabilirler. Bu
degisikliklerin sonucu hemen alinmaktadir.

Internet temelli egitimin dezavantajlari ise; bilgisayar aginin genis gorsel ve isitsel
bilgi muhafaza edememesi, kullanicilar1 kontrol etme gerekliligi ve yatay 6grenme yontemi
(6rnegin; dnce A’y1 0gren, sonra B’yi 6gren, sonra C’yi vb.) temelli egitim programlarini
gozlemlemenin zor olmasidir. Bir diger eksiklikte, 6grenmede pozitif bir etki yaratan egitici
ve izleyiciler arasindaki etkilesimin burada olmamasidir.

Tiim bu dezavantajlara ragmen uzaktan egitimin sirketlere sagladigi avantajlar goz
ardi1 edilemez. Glinlimiizde diger konularda oldugu gibi egitimde de yeni buluslar meydana
gelmis ve egitim de degisen bir yapiya kavusmustur. Boyle bir ortamda sirketlerin geleneksel
egitim yontemlerini yeni egitim teknolojilerini kullanima dogru kaydirmasi ve personel ile

egiticiler arasi iletisim kanalini yeni teknolojilere gore saglamasi en akilcr ¢6ziim yoludur.

1.15.2.3 E-Performans Degerlendirme

Son donemde ¢ok popiiler olan, kisinin kendisinden beklenen yetkinliklerdeki
performansini 6lgmek icin kisinin is arkadaglari, astlari, miisterileri vb. gibi kisiyi farklh
acilardan gozlemleyebilen taraflarin degerlendirmelerini igeren bir siire¢ olan 360 derece
performans degerlendirme sistemi, elektronik ortamda uygulanabilen, ¢ok yararli bir
degerlendirme sistemidir.”

Geleneksel performans degerlendirme uygulamalarinda, calisanlar, kendilerine
ulasan basili formlar1 doldurarak, gerekli birime geri gonderirler. Birimde toplanan veriler,
bilgisayar ortamina aktarilir ve raporlanir. 360 derece performans degerlendirmede, bu
zahmetli siirecin otomatize edilmesiyle, katilimcilar sisteme tanitilarak, uygulama asamasina
hizla gecilmis oluyor. Uygulama bastan sona “online” olarak gergeklestirildigi icin veri
eklenmesi, diizeltme gibi g¢aligmalara gerek duyulmuyor. 360 derece degerlendirme ve
geribildirim sistemi ile ¢alisanlarin, kendilerinden beklenen yetkinliklerdeki performanslarini,
farkli agilardan degerlendirilmesi saglaniyor. Bu geribildirim yoOntemi ile geleneksel

performans degerlendirme yontemlerindeki tek taraflilik 6zelligi ortadan kalkmis oluyor. Bu

2 A. Raymond Neo, “insan Kaynaklari Egitimi ve Gelisimi”, (Cev: Canan Cetin), Beta Yayin, istanbul, 1999,
s. 220-237.

73 http://ab.org.tr, “isletmeler i¢in Bir E-Learning Sistemi Gelistirme Modeli”, 2004.
™ http://www.egiad.org.tr, Nedim Menekse, 2004.
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sayede olduke¢a biiyiik organizasyonlarda bile performans degerlendirme caligmalar1 son

derece hizli ve verimli olarak gerceklestirilebiliyor.”

1.15.2.4 E-Ucretlendirme

Geleneksel ticret yonetiminde, ¢alisanlara hangi periyotlarla, hangi Olgiite gore ve
hangi miktarlarda iicret 6denecegi belirlenmektedir. Ucret ydnetiminin, is analizlerinden elde
edilen verilerle yapilan is degerlemesi sonuglarina dayanmasi literatiirde kabul goren bir
yontemdir. Buna gore her pozisyonda yapilan ise (is tanim1) ve o igin yapilmasi i¢in gerekli
niteliklere (is nitelikleri) gore o pozisyonun iicreti belirlenmektedir.”®

Bilgi teknolojilerinin gelisimi ve insan kaynaklarini yonetiminin de bu gelisimle
birlikte gelismesi IKY siireglerinden biri olan iicret ydnetimini de e-iicretlendirme haline
getirmistir. Geleneksel iicret yonetiminin yukarida agiklanan gorevi bilgisayar ortamina
taginmis ve personeli rahatlatict bir hal almustir.

Elektronik IKY ile birlikte sirketlerde her personelin bir personel 6zliik dosyasinin
sirketlerin bilgisayar aginda mevcuttur. Personel bilgilerinin bilgisayarlarda var olmasi
icretlendirmenin geleneksel yontemlerde oldugu gibi bir¢ok hesaplamalar ve biirokratik
islemlerle ugragmak yerine bunlarin gelistirilen programlar sayesinde ¢ok daha ¢abuk ve daha
az maliyetli sekilde yapilmasini saglamaktadir.

E-iicretlendirme uygulamasi, binlerce calisan1 olan isletmelerde bile her tiirlii ticret
ddemesinin kolaylikla igslenmesine olanak tanir. Ucret islemlerinin yani sira avans islemleri,
taksitli geri Odemeler, 0zel sigortaya sahip c¢alisanlar, sistem i¢inde sorun olmadan
¢Oziimlenir. Yirirlikte olan mevzuat geregi, vergi daireleri, sosyal sigorta kurumlari, is ve
is¢1 bulma kurumu tarafindan talep edilen her tiirlii normal ya da elektronik formlar sistem
tarafindan otomatik iretilir. Biitiin raporlar ve formlar ilgili kurumlarin standartlarina uygun
olarak hazirlanmaktadir. Internet sayesinde g¢alisanlara ait maas bordrosu ile ilgili veriler
bolge ofislerinden ve mobil ¢alisanlardan giivenli bir sekilde toplanabilmektedir.

Tim bu yukarida sayilan igslemler internet vasitasiyla personel tarafindan rahatlikla
ulagilabilir ve elde edilebilir. Personel bu veriler sayesinde daha iyi bilgilendirilmis olarak

kendi kariyerleri ile ilgili kararlar alabilirler.

7 http://www.vizyoner.com, Misra Dinibiitiin, “Yeni Teknoloji”, 2004.
76 http://www.mcozden.com, “Ucret Yonetimi”, 2004
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1.15.2.5 E-Is ve Yetenek Profillendirme

Teknolojinin gelisimi isletmeleri verimliligi artirmak, maliyeti diistirmek ve
zamandan kazanmak gibi avantajlarla bas basa birakmstir. Isletme ¢alisanlar1 ve isletmenin
dis cevresi isletmenin internet sayfalarii ziyaret ederek islemelerini web ortaminda
gerceklestirmesi e-is yapmalarina neden olmaktadir. Eskiden sirketler kendi {iiriin ve
hizmetlerini iiretip miisterilere sunuyorlardi. Giiniimiizde e-is ¢ergevesinde ise bu iiriin ve
hizmetleri miisterilerinin istekleri dogrultusunda iireterek onlarin istedikleri sekilde, hizli bir
sekilde pazara sunuyorlar. E-ig’i isletmelerine uygulayanlar kiiresel rekabette avantajli
konuma gegmistirler.”’

Bilgisayar aglar1 isletmelerin ¢alisanlarint ve ¢aligmalarinda isletmelerdeki
gelismeleri takip etmesine olanak vermektedir. Yoneticilerin kendileri i¢in gerekli yetenekleri
web ortaminda kolaylikla bulabilmektedirler. Ayrica kendi c¢alisanlarini farkli yeteneklere

sevk edebilmektedirler.

1.15.2.6 E-Kariyer Yonetimi

Giinlimiizde isletmelerin daha global ve uluslar arasi nitelikler kazanmalari ile diger
fonksiyonlarinda oldugu gibi insan kaynaklar1i fonksiyonlarinda ve 0Ozellikle de kariyer
planlama ve yonetimi konusunda birtakim gii¢liiklerle karsilagsmalarina yol acabilmektedir.
Bu bakimdan her alanda rekabetin arttig1 glinimiizde, isletmelerin varliklarim
siirdiirebilmeleri ve gelistirebilmeleri i¢in teknolojik olanaklardan en iist diizeyde
yararlanabilmenin yollarin1 aramalar1 bir zorunluluk halini almustir.”

Insan kaynaklari yonetim sisteminin 6nemli bir alt sistemini olusturan kariyer
planlama ve yonetimi olgusunun da bilgisayar ortaminda bir model ¢ercevesinde
gelistirilmesinin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkinligini artiracagi bir gergektir.

Kariyer yonetimi alaninda yukaridaki paragraflarda sdyledigimiz gibi bilgisayar
destekli programlarindan da yararlanilmaktadir. Bu konuda yeni gelistirilen Strategic Career
Management System (SCMS) genis bir kullamim alanina sahiptir. Ozellikle orgiitlerde esnek
kariyer gelistirme sistemlerinde (Flexible Development System) kullanilmaktadir. Caligsanlar
igin "Orgiitiiniizde Kariyerinizi Kendiniz Gelistirin" tiiriindeki, komprime bilgiler ve

yontemler tavsiye eden kitaplar da, bu tip programlart destekler mahiyettedir. Kariyer plam

" http://www.recrvitmenturkey.com, “e-yonetim”, 2004
™ M. Serif Simsek ve Digerleri, “Kariyer Yonetimi”, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s. 191.
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gelistirmede SCMS yazilimi1 ve kariyer planlamasi konusundaki yaymlar, kisilerin kariyer
planlamasinda uzman bir role sahip olmalarini saglamaktadir.”

Kariyer gelistirme damismanhigi faaliyetleri yiiz ylize yapilabilecegi gibi internet
ortaminda da yapilabilmektedir. “E-mentoring” ad1 verilen yontem, ¢alisanlarin orgiit ile veya
kariyer gelistirme ile ilgili sorunlarda aninda yardim alabilmesini saglayan bir yontemdir. E-
mentoring, damisman ve calisan arasinda internet kullanilarak yapilan bir etkilesimi
icermektedir. Profesyonel danigsmanlar, calisana is degistirme gibi degisik tavsiyelerde
bulunabilmekte, yeni is bulmasina yardimci olmakta ve cesitli secenekler sunmaktadirlar.
“ask the employer” tipindeki internet sitelerinde network-mentoring servislerindeki uzmanlar
sorular1 cevaplamakta ve kariyer gelistirme ile ilgilenen kisilere 0zel segenekler
onermektedirler. Calisanlardan baska, sirketler de e-mentoring programlarina ilgi duymaya

baslamislardir. ®

7 http://gukasgroup.sitemynet.com, “Kariyer Yonetimi”, 2004.
% a.gw.s.
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IKINCI BOLUM
TURKIYE’ DEKi ISLETMELERDE ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI
YONETiMi UYGULAMALARI UZERINE BiR ARASTIRMA

2.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Son yillarda bir ¢ok isletme yiliksek personel maliyeti ve iletisimin c¢ok fazla
kompleks hale gelmesiyle rekabet avantajlarini korumak i¢in artan oranda biirolarini
bilgisayarlagtirmaktadirlar. Bilgisayar yoluyla haberlesme maliyetlerinin diistiriilmesine, uzak
yerlere ayni1 anda ve hizli haberlesmeye, bilgi paylasimina imkan vermesi sayesinde internet
firmalar tarafindan kabul edilmeye baslanmasina neden olmaktadir. Bu baglamda
arastirmanin temel amaci, Tiirkiye’nin 100 biiyiik sirketinin bilisim teknolojileri kullanim
diizeyini, internet uygulamalarmi ve sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlarinin bilisim
teknolojisi ile tanigip tanigmadigini tespit etmek, konuyla ilgili sorunlarin belirlenmesine
calismak ve sorunlarla ilgili ¢6zlim Onerilerinde bulunmaktir.

Bu ¢ercevede arastirmanin alt amaclarin su sekilde belirlemek miimkiindiir:

1- Isletmelerde internet, intranet ve extranet gibi bilisim teknolojisi araclarinin

kullanimini tespit etmek.

2- Bilisim teknolojileri kullaniminin isletmelere sagladigi faydalarin
belirlenmesi.
3- Isletmelerde bilisim teknolojileri kullanim amaglarinin ve bu amaglara

ulagsma diizeylerinin tespit edilmesi.

4- Isletmelerde bilisim teknolojileri kullanim amaglarma ulasamama
nedenlerinin tespit edilmesi.

5- Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarinin sorumluluk alanlarmi ve
stireclerinin belirlenmesi.

6- Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanin internet iizerinden kullanilip
kullanilmadigiin belirlenmesi.

7- Insan kaynaklarinin bugiin ve gelecekteki fonksiyonlarinin tespit edilmesi.

8- Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin isletmelerde kullanilip kullanilmadigin:
tespit edilmesi.

9- Elektronik insan kaynaklar1 yonetimine isletmelerin bakis agilarinin bugiin
ve ilerideki yillarda nasil olacaginin tespit edilmesi.

10- Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletmelere sagladigi

avantajlari tespit edilmesi.
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2.2 HIPOTEZLER

Ileri bilgi teknolojilerinden biri olan internet ve araglarinin daha verimli, basit, hiz

kazandiric1 6zelliklerinin artmasi ile birlikte zaman tasarrufu isletmelerin bu araclari artan

oranda kullanima yoneltmekte, bu da bilgilere ulasmay1 artirmaktadir. Boylece de orgiitsel

yap1 ve yonetimi degismektedir.

Iste yonetimdeki bu degisimler insan kaynaklar1 yonetimi departmanim da etkilemis

ve degismesine neden olmustur. Isletmeler zaman tasarrufu, maliyetlerin diismesi,

biirokrasinin azalmasi ve deger yaratimi gibi 6nemli unsurlardan dolay1 insan kaynaklarina ait

bilgileri saglamak ve islemek i¢in elektronik insan kaynaklar1 sistemlerini kullanmakta ve bu

sayede elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi git gide artmaktadir.

Yukarida belirtilen arastirma amaglar1 ¢er¢evesinde arastirmayla ilgili gelistirilen

varsayimlari su sekilde siralayabiliriz:

1-

Tiirkiye’ de ki biiyiik isletmelerin en az %90°1 internet, intranet ve extranet
gibi elektronik insan kaynaklar1 yOnetiminin alt yapi1 unsurlarini
kullanmaktadirlar.

Bilgi ¢aginin araglarindan ve internetin getirdigi kolayliklardan biri olan
web sayfalar1 isletmeler i¢cin hem ticaret alaninda hemde yoOnetimde
kolayliklar saglamaktadir. Bu kolayliklardan Tiirkiye® de ki biiyiik
isletmelerin en az %90’1 faydalanmaktadir.

Bilisim teknolojilerini kullanan igletmeler amaglarina ulasmislardir.
Isletmelerde insan kaynaklarma iliskin konular insan kaynaklari
departmaninda ytriitiilmektedir.

Insan kaynaklar1  yOnetiminin fonksiyonlarindan olan performans
degerlendirme sistemi ve egitim departmani isletmelerin en az %90’inda
bulunmaktadir.

Isletmelerde elektronik insan kaynaklari yonetimi kullamm diizeyi son {i¢
yilda artmistir.

Maliyetleri azaltmak, zaman tasarrufu ve rekabet {Ustiinligli saglamak
isletmelere gore elektronik insan kaynaklar1 yoOnetiminin en Onemli
avantajlardir.

Tirkiye’ deki biiyiik isletmelerin en az %90’1 insan kaynaklarina ait
bilgileri bilgisayar ortaminda ve c¢ogunlukla software paketi igerisinde

saklamaktadir.
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9- Bilisim teknolojilerinin gelisimiyle birlikte Tiirkiye’deki biiyiik isletmelerin
en az %901 personel temininde interneti bugiin ve gelecekte daha ¢ok tercih
edecektir.

10- Teknolojinin gelisimiyle isletmelerin egitim metotlarin yillar gectik¢e daha
da bilgisayarlastirmakta ve sanallagtirmaktadir. Bu durum Tirkiye’deki

isletmelerin en az %90’ 1nda goziikkmektedir.

2.3 ARASTIRMADA UYGULANACAK YONTEM

Bu boliimde arastirmaya dahil edilen isletmelerin sec¢ilmesi, anket formlarinin
hazirlanmasi, cevaplanan anketlerin kodlanmasi ve verilerin analiz edilmesinde kullanilan
yontemler hakkinda bilgi verilecektir. Arastirmada izlenen yontem Sekil 2.1° deki gibi

gosterilebilir.

Literatiir incelemesi

.

Arastirmanin Amagclarinin
Relirlenmesi

l

Anket Sorularinin Hazirlanmasi

l

Pilot Calismanin Yapilmast

A 4

Anket Formunun
Postalanmasi

A 4

Verilerin Kodlanmasi ve
Diizenlenmesi

A 4

Istatiksel Analizlerin yapilmasi o Sonuglart Degerlendirilmesi

A

Sekil 2.1: Arastirmada Uygulanan Yontem
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2.3.1 Arastirmaya Dahil Edilen Isletmelerin Secilmesi

Arastirma gercevesinde ornek biiytikliigiin gereginden biiyiik olmasi halinde, zaman
ve olanaklar bosa harcanmis olacaktir. Buna karsilik, 6rnegin birim sayis1 yetersiz oldugu
takdirde, toplum parametreleri ancak ¢ok genis bir aralik igerisinde kestirebilecektir.

Aragtirma Tiirkiye genelinde yapildigindan, arastirma cercevesi Istanbul Sanayi
Odas1’nin 2004 yili igersinde se¢mis oldugu Tiirkiye’ nin en biiyiik 500 Isletmesi icerisinden
ilk 100 Isletme secilmistir.

Hazirlanan anketler Ekim 2005 tarihinden itibaren posta yolu ile isletmelere
gonderilmistir. 30 Mart 2006 tarihi itibari ile degerlendirmeye uygun 35 adet anket formu elde
edilmigtir. Bu %35’lik bir geri donlis oranma karsilik gelmektedir. Bu konuya benzer
konularla ilgili daha Once yapilan arastirmalar dikkate alindiginda, ana kiitleden segilen
ornekler iizerinde gergeklesen geri donilis oranmin %20 ile %40 arasinda degistigi
goriilmektedir. Ornegin Giiles' tarafindan yapilan bir ¢alismada geri doniis oran1 %32 olarak
gerceklesmistir. (;aghyan2 tarafindan yapilan bir calismada geri doniis oran1 %30 olarak
gerceklesmistir. Bu baglamda %35°lik bir geri doniisiim oran1 kabul edilebilir bir oran olarak

degerlendirilebilir.

2.3.2 Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirma amagclart  dogrultusunda hazirlanan anket formundaki sorularin
belirlenmesinde 1ilgili literatiir ve bu konuya benzer olarak daha oOnce gerceklestirilen
calismalar dikkate alinmistir. Anketi olusturan sorular tespit edildikten sonra, taslak anketteki
sorular, arastirmanin amaclar1 ile karsilastirilmistir. Bu sekilde anket sorularinin
aragtirmaninin amagclar1 dogrultusunda olup olmadig tespit edilmistir.

Ankete son seklini vermeden Once, taslak anket konunun uzmani akademisyenlere
ve isletme sunularak anket iizerinde goriis bildirmeleri istenmistir. Bu kapsamli pilot
calismalar sonucunda verilen anket 8 sayfa ve 41 sorudan olusmaktadir (bkz Ek 1). Sorularin
bliyiik bir boliimii ankete cevap verenlerin soruyu cevaplandirmak igin uygun sikki

isaretlemeleri gerektiren “igsaretlemeli soru”lardan olusmaktadir.

! Giiles Hasan K., “The Impact of Advenced Manufacturing Technologies on Buyer-Supplier Relationships
in The Turkish Automative Industry”, Unpublished Ph. D. Dissertation, The University of Leeds, School of
Business and Economics Studies, U. K., 1996.

? Caglayan (Umut) Demet, “insan Kaynaklar1 Planlamasi: Konya Sanayi Sektoriinde Bir Arastirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Konya, 2002.
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2.3.3 Verilerin Kodlanmasi, Diizenlenmesi ve Analizi

Ankette kullanilan sorular kapali uclu sorular oldugundan (Evet-Hayr); Isletmelerin
yaptig1 isaretlemeler evet olarak kabul edilmistir. Bos birakilan her segenek ise hayir olarak
kabul edilmistir. Arastirma verilerinin ¢oziimlenmesinde; yiizdeler, frekanslar ve agirlikli
ortalama kullamilmistir. Agirlikli ortalama hesaplamalar1 sonucunda, ortalamalara katilma
diizeyleri 5 secenekli sorularda™; 1,00 — 1,80 aras1 “hi¢”, 1,81-2,60 aras1 “az”, 2,61-3,4 arasi
“orta”, 3,41-4,20 aras1 “yiikksek” ve 4,21-5,00 arast “¢ok yiiksek” diizeyde olduklari, 6
secenekli sorularda ise™; 1,00-1,83 aras1 “hi¢”, 1,84-2,66 aras1 “az”, 2,67-3,49 aras1 “orta”,
3,50-4,32 aras1 “yiiksek” ve 4,33-5,00 aras1 “cok yiiksek” diizey olarak belirlenmistir. Bu
oranlarin diginda tablo ve grafik ¢izimleri i¢in Excel 2003 ve Word 2003 kullanilmustir.

2.4 ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Isletme | Yiizde
Sirketlerde internet sayisi Evet 35 100,0
Hayir 0 0
Toplam 35 100,0

Tablo 2.1: Isletmelerde Internet Baglantis1 Hakkinda Bilgiler

100+
80
60+ O Evet
40- B Hayir
m]
20
0

isletme Yiizde

Sekil 2.2: isletmelerde internet Baglantisi

Tiirkiye’deki isletmeler bilisim teknolojisinin bir {iriinii olan interneti dneminin

farkindadirlar. Nitekim aragtirmaya katilan isletmelerin %100’de internet vardir (Tablo 2.1).

* Sayilar1 bulma yontemi; (formiil: (n-1)/n ) segenek sayisi (n) = 5, aralik = (5-1)/5=0,80. Ilk say1ya (ilk say1
1’dir) 0,80 eklenerek artacaktir.

** Sayilar1 bulma yontemi; (formiil: (n-1)/n ) secenek sayisi (n) = 6, aralik = (6-1)/6=0,83. Ilk say1ya (ilk say1
1’dir) 0,83 eklenerek artacaktir.
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Isletme | Yiizde
Sirketlerde intranet sayisi Evet 35 100,0
Hayir 0 0
Toplam 35 100,0

Tablo 2.2: Isletmelerde Intranet Baglantis1 Hakkinda Bilgiler

100+
80
60 O Evet
40- B Hayir
m]
20
0

isletme Yiizde

Sekil 2.3: Isletmelerde Intranet Baglantis

Arastirmaya katilan isletmelerin %100°de intranet yani isletme ile calisanlar

arasidaki elektronik ag (sebeke) iliskisi mevcuttur (Tablo2.2).

Isletme | Yiizde
Sirketlerde extranet sayisi Evet 29 82,85
Hayir 6 17,15
Toplam 35 100,0

Tablo 2.3: Isletmelerde Extranet Baglantis1 Hakkinda Bilgiler

90
80
70
60
50 OEvet
40 B Hayir
30 (m]
20
10
0

isletme Yiizde
Sekil 2.4: isletmelerde Extranet Baglantisi

Biitiin bu oranlar gibi %100 olmas1 beklenen ancak oran1 %82,85’de kalan bir diger
fayda da extranet yani isletme ile tedarik¢i, dagitimci, ortak gibi dis kaynaklarla olan
aralarindaki elektronik ag iliskisidir (Tablo 2.3). Bu oranin diisiikk olmasinin nedeninin dig
kaynaklarin ana sirket gibi bilisim teknolojisine dnem vermemesi ve ana sirketin de onlara

karsi etkisiz kalmasi olabilir.
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Isletme | Yiizde
Sirketlerin internette web sayfas1 | Evet 35 100,0
say1s1
Hayir 0 0
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.4: isletmelerin Web Sayfalar1 Hakkindaki Bilgiler

100+
80
60 O Evet
40- B Hayir
m]
20
0

isletme Yiizde

Sekil 2.5: Isletmelerde Web Sayfasi

Isletmeler internetin getirdigi faydalardan yararlanmaktadirlar. Nitekim bu
faydalardan birisi olan isletmeler i¢in ucuz ve siirekli revize edilebilir elektronik tanitim
imkani saglayan web sayfalaridir. Arastirmaya katilan isletmelerin %100’tinde web sayfasi

vardir (Tablo2.4). Bu oran 2. hipotezimizin dogrulandigini gostermektedir.

Isletme | Yiizde
Sirketlerde e-posta kullanimi Evet 35 100,0
Hayir 0 0
Toplam 35 100,0

Tablo 2.5: Isletmelerin E-Posta Kullanimi Hakkindaki Bilgiler

100+
80
60 O Evet
40- B Hayir
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20
0

isletme Yiizde

Sekil 2.6: Isletmelerde E-Posta Kullanimi

Diger bir fayda olan elektronik haberlesme isletmeler icin hizliligi, maliyetsizligi
nedeniyle 6nem tagimaktadir ve arastirmaya katilan isletmelerde bu 6nemin farkindadirlar ki

kullanim oran1 %100°diir (Tablo 2.5).
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Isletme | Yiizde
Hic¢ Evet 0 0
Hayir |35 100,0
Toplam | 35 100,0
Az Evet 0 0
Hayir |35 100,0
Sirketlerde Toplam | 35 100,0
bilisim Orta Evet |1 2,85
teknolojilerinin Hayrr | 34 97,15
kullanim1 amaglar1 Toplam | 35 100,0
Yiksek Evet 13 37,15
Hayir |22 62,85
Toplam | 35 100,0
Cok Yiiksek | Evet 21 60,0
Hayir 14 40,0
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.6: Isletmelerin Bilisim Teknolojilerini Kullanim Amaglar1 Hakkindaki Bilgiler

60 -
501
40+
30+
20+
10+

04

Oigletme
B Yizde

Hi¢ Az Orta Yiiksek Cok
Yiiksek

Sekil 2.7: Isletmelerde Bilislim Teknolojilerini Kullanim Amaglar1 (Onem Derecesine Gore)

Arastirmaya katilan igletmelerin %60°1 “bilisim teknolojilerini kullanim amaglar1”
na ulastigin1 “cok yliksek” secenegini segerek belirtirken bunu %37,15 ile “yiiksek™ se¢enegi
izlemistir. Yapilan hesaplamalarla agirlikli ortalama 3,57 bulunmustur. Bu da isletmelerin

2 13

“bilisim teknolojilerini kullanim amagclar1” “yiiksek” seviyede oldugunu gostermektedir
(Tablo 2.6). Bu oranlar, “bilisim teknolojilerini kullanan isletmelerin amaglarina ulastigi”

seklindeki 3. hipotezimizin dogrulandigin1 gostermektedir. .
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ONEM DERECESI

AMACLAR HIC AZ ORTA YUKSEK COK
YUKSEK
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme [ Yiizde
Isletme icinde Evet 0 0 0 0 3 8,58 |12 34,28 (20 57,14
kolgﬁ?r?a:;n Hayrr |35 100 |35 100 |32 91,42 |23 6572 |15 42,86
saglama Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100,0 |35 100,0
Ana sanayi/yan | Evet 1 2,85 1 2,85 3 8,58 13 37,15 |17 48,58
Sanaiﬁijgf;lleleﬂ Hayrr |34 97,15 |34 97,15 |32 91,42 |22 62,85 |18 51,42
koordinasyon | ToPlam [33 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100 |35 100,0
saglama
lehggevresel Evet 1 2,85 0 0 4 11,43 |15 42,86 |15 42,86
degisimlere tepki [Hoo; [34 97,15 |35 100 |31 88,57 |20 57,14 |20 57,14
verme Toplam | 35 100,0 |35 100 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Rakiplerin | Evet |1 285 |1 285 |9 25,72 |3 8,58 |21 60,00
teknoloji diizeyine [p,v ™ 34 97.15 |34 97.15 |26 7428 |32 9142 |14 40,00
ulagma gayreti =2 S 100,0 |35 100,0 |35 1000 |35 100,0 |35 100,0
Calisanlarin Evet 0 0 0 0 4 11,43 |11 31,43 |20 57,14
bilgisini ﬁ}{?fak Hayrr |35 100 |35 100 |31 88,57 |24 68,57 |15 42,86
\}Ifiliils?:lltrlr;gel Toplam | 35 100 |35 100 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Telefon, faks vs. | Evet 0 0 2 5,71 2 571 |9 25,71 |22 62,87
yef)ilr; ‘ﬁﬁiﬁim Hayir |35 100 |33 9429 |33 9429 |26 7429 |13 37,13
fullame Toplam | 35 100 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Yazicy, tarayic1 | Evet 0 0 0 0 4 11,43 |11 31,43 (20 57,14
g;bifonammlarll( Hayr | 35 100 |35 100 |31 88,57 |24 68,57 |15 42,86
pmzli;gtn:vﬁ;; Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100,0 |35 100,0
saglama
1nternetg iizerinden | Evet 0 0 3 8,58 7 20,00 |7 20,00 |18 51,42
tanitimyapma ', |35 100 |32 91,42 |28 80,00 [28 80,00 |17 48,58
Toplam | 35 100 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0

Tablo 2.7: Isletmelerin Bilisim Teknolojilerini Kullanim Amaglar1 Hakkinda Bilgiler

Arastirmaya katilan igletmelere yoneltilen bilisim teknolojilerinin 8 tane kullanim

amaclarimin hepsi hemen hemen ¢ok yiiksek derecede Onem arz etmislerdir. Nitekim

rekabetten dolay1 olusan “rakiplerin teknoloji diizeyine ulagsma gayreti” 5,34 ile ve “isletme

ici koordinasyon saglama” 4,48 ile en yiiksek agirlikli ortalamalara sahip olmustur. Bunun

yaninda ise “hizli ¢evresel degismelere tepki verme” 4,22 ile ve “internet lizerinden tanitim

yapma” 4,14 ile en diisiik agirhkli ortalamaya sahip olmustur. Isletmeler bilisim

teknolojilerini rekabet araci olarak gérmekte ve istiinliikk saglamak amaciyla kullanmaktadir.

Ayn1 zamanda bilisim teknolojilerinin avantajlarindan yararlanarak isletme icerisinde uyum

saglamak i¢in ¢aba sarf etmektedirler.
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ONEM DERECESI
AMACLAR HIC AZ ORTA YUKSEK COK
YUKSEK
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde
isletme iginde Evet |0 0 0 0 3 8,58 |10 28,57 |22 62,85
uygun veri akisint - o™ (35 100 |35 100 |32 9142 |25 7143 |13 37.15
saglamak Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Isletme disiyla hizli | Evet 0 0 0 0 4 11,43 |13 37,15 |18 51,42
Zﬁsgvgfslgg‘ggak Hayrr |35 100 |35 100 |31 88,57 |22 62,85 |17 48,58
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Boliimler arasi bilgi | Evet 0 0 0 0 2 571 |9 25,71 |24 68,57
iiﬁﬁ?;i;gﬁ Hayr | 35 100 |35 100 |33 9429 |26 7429 |11 31,43
saglamak Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Yenilikleri takip Evet 0 0 0 0 3 8,58 13 37,14 19 54,29
etmek Hayir |35 100 |35 100 |32 91,42 |22 62,86 | 16 45,71
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Bilgiye hizli ve Evet 0 0 0 0 2 5,71 10 28,57 |23 65,71
Elc;szmtzlisekﬂde Hayr | 35 100 |35 100 |33 9429 |25 7143 |12 3429
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Tedarikgiler ile Evet |0 0 1 285 |5 1429 |14 40 |15 42,86
etkin iletigim Hayrr |35 100 |34 97,15 |30 85,71 |21 60 |20 57,14
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Rekabet giiciinii | Evet |0 0 0 0 4 1143 |12 3429 |18 51,42
artirma Hayrr |35 100 |35 100 |31 88,57 |23 65,71 |17 48,58
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Orgiitiin Evet |0 0 0 0 2 571 |19 54,29 |14 40
;ﬁjﬁﬁ}j@ini Hayrr | 35 100 |35 100 |33 9429 |16 4571 |21 60
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
is Evet |0 0 1 285 |5 1429 |14 40 |15 42,86
dizaymny/tasarimini [Hayyr |35 100 |34 97,15 [30 85,71 [21 60 |20 57,14
gelistirmek Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Cabuk karar alma | Evet 0 0 0 0 5 14,29 |11 31,43 |19 54,29
sirecine kalmak — [Hay;r |35 100 |35 100 |30 85,71 |24 68,57 [ 16 45,71
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Grup ¢aligmasint Evet 0 0 0 0 7 20 12 34,29 |16 45,71
saglamak Hayrr |35 100 |35 100 |28 80 |23 65,71 |19 54,29
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Calisanlarin Evet 1 2,85 |5 14,29 |11 31,43 |4 11,43 |14 40
sayisint azaltmak — [fray;r |34 97,15 |30 85,71 |24 68,57 |31 88,57 |21 60
Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100
Calisanlarin saha Evet 1 2,85 |2 5,71 10 28,57 |9 25,71 |13 37,14
glivenligini Hayrr |34 97,15 |33 9429 |25 71,43 |26 74,29 |22 62,86
artirmak Toplam | 35 100 |35 100 |35 100 |35 100 |35 100

Tablo 2.8: Isletmelerin Bilisim Teknolojilerinin Kullanim ile Beklenen Amaclara

Ulasma Diizeyleri Hakkinda Bilgiler
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Isletmelere sorulan 13 maddelik bilisim teknolojilerinin kullanim ile beklenen
amaclara ulagsma diizeylerinin agirlikli ortalama diizeyleri ¢ok yiiksek ve yiliksek oranlarda
cikmistir. Arastirmaya katilan isletmelerin; “isletme i¢inde en uygun veri akisini saglamak™
4,54 ile, “boluimler arasi bilgi paylasmak ve koordinasyon saglamak” 4,62 ortalama ile ve
“bilgiye hizli ve ucuz bir sekilde ulagsmak™ 4,60 agirlikli ortalama ile ¢ok yiiksek diizeyde
amaglara ulastiklarim belirtmislerdir. Ote yandan; “isletme distyla hizli ve giivenilir veri
aligverisi saglamak” 4,17 ile, “calisanlarin sayisin1 azaltmak” 3,71 ile ve “calisanlarin saha
giivenligini artirmak™ 3,88 agirlikli ortalama ile daha diisiik diizeyde amagclarina ulastiklari
belirlenmistir. Burada bakildiginda bilisim teknolojilerinden beklenen amagclar ile kullanim
amaclar arasinda bir paralellik s6z konusudur. Mesela kullanim amaglarinda “isletme iginde
uygun bir koordinasyon saglama” c¢ok yiiksek diizeylerdeyken, beklenen amaglarda “boliimler
aras1 bilgi paylasmak ve koordinasyon saglamak cok yiiksek diizeydedir. Sonug¢ olarak
isletmeler  bilisim  teknolojilerini  isletmenin  personel sayisini  azaltmak olarak
kullanmamaktadir. Bunun yerine biligim teknolojilerinin getirdigi avantajlardan yararlanarak

dogru bilgiye, en ucuz, en hizli ve koordine bir bigimde ulagsmay1 hedeflemektedir.

49



ONEM DERECESI

AMACLAR 2
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde

Caliganlarin yeni teknolojiyi kabullenmede Evet |6 17,14 120 57,14 |4 11,43 |4 11,43 |1 2,85 0 0
zorlanmasi Hayir |29 82,86 |15 42,86 |31 88,57 |31 88,57 |34 97,15 |35 100
Bilisim teknolojisi donanim ve yazilimin bilingli | Evet |15 42,86 |13 37,14 |3 8,57 4 11,43 |0 0 0 0
olarak segilememesi Hayir | 20 57,14 |22 62,86 |32 91,43 |31 88,57 |35 100 |35 100
Ana sanayi/yan sanayi isletmesinin yeterli bilisim | Evet | 10 28,57 |6 17,14 |4 11,43 |10 28,57 |4 11,43 |1 2,85
alt yapisina sahip olmamasi Hayir |25 71,43 129 82,86 |31 88,57 |25 71,43 |31 88,57 |34 97,15
E-posta ve internet kullaniminda giivensizlik Evet |7 20 2 5,71 8 22,86 |8 22,86 |8 22,86 |2 5,71
sorunu olmasi Hayir |28 80 33 94,29 |27 77,14 |27 77,14 127 77,14 |33 94,29
Bilisim teknolojisi uzmanlari ile teknolojiyi Evet |6 17,14 |12 3429 |10 28,57 |5 14,29 |2 5,71 0 0
kullananlar arasinda iletigim eksikligi Hayir | 29 82,86 |23 65,71 |25 71,43 |30 85,71 |33 94,29 |35 100
Bilgi teknolojilerini kullanacak personelin bu Evet |5 14,29 |15 42,86 |5 14,29 |8 22,86 |2 5,71 0 0
konuda eksik bilgiye sahip olmasi Hayir |30 85,71 |20 57,14 |30 85,71 |27 77,14 |33 9429 |35 100
Bilgi teknolojisi yatirimlarinn organizasyon Evet |17 48,58 |11 31,43 |6 17,14 |1 2,85 |0 0 0 0
stratejileri ile uyumlu olmamasi Hayir | 18 51,42 |24 68,57 |29 82,86 |34 97,15 |35 100 35 100
Sadece "teknolojik yatirim olsun" veya Evet |23 95,71 |9 25,71 |3 857 |0 0 0 0 0 0
"rakiplerde var" diye yatirimlarin yapilmis olmast | Hayir [ 12 34,29 |26 7429 |32 91,43 |35 100 |35 100 |35 100
Ust yonetimin bilisim teknolojisinin igletmeye Evet |18 51,42 |11 31,43 |3 8,57 1 2,85 2 5,71 0 0
adapte edilmesine net destek vermemesi Hayir | 17 48,57 |24 68,57 |32 91,43 |34 97,14 (33 94,29 |35 100
Calisanlarin bilgiyi paylasmaya yanasmamalart | Evet |6 17,14 |18 51,43 |6 17,14 |3 8,57 |2 5,71 0 0

Hayir |29 82,86 |17 48,57 |29 82,86 |32 91,43 |33 94,29 |35 100
Yabanci dil bilgisi yetersizligi nedeniyle Evet |5 14,29 |12 34,29 19 25,71 |5 14,29 |4 11,43 10 0
internetin verimli kullanilamamasi Hayir | 30 85,71 |23 65,71 |26 7429 (30 85,71 |31 88,57 |35 100
Bilisim teknolojilerini verimli kullanabilecek Evet |8 22,86 |15 42,86 |4 11,43 |6 17,14 |0 0 2 5,71
personelin temininde giigliikler Hayir |27 77,14 |20 57,14 |31 88,57 |29 82,86 |35 100 |33 100
Bilgisayar yazilim ve donanimda yenilik ve Evet |10 28,57 |16 45,71 |2 5,71 5 14,29 |0 0 2 5,71
giincelligi yakalayamama Hayir |25 714 |19 54,29 (33 94,29 |30 85,71 |35 100 |33 94,29

Tablo 2.9: Isletmelerin Bilisim Teknolojilerinden Beklenen Amaglarina Tam Olarak Ulasamama Nedenleri




Isletmelere sorulan 13 maddelik bilisim teknolojilerinin kullaniminda beklenen
amaclara tam olarak ulasamama nedenleri diizeyleri ve agirlikli ortalamalar1 oldukc¢a diisiik
seviyede c¢ikmistir. Bunlardan en yiiksek olanlari; “ana sanayi/yan sanayi yeterli bilisim
altyapisina sahip olmamas1” 1,85 ile, “e-posta ve internet kullaniminda giivensizlik sorunu
olmasi” 2,4 ile ve “yabanct dil bilgisi yetersizligi nedeniyle internetin verimli
kullanilmamas1™ 1,74 agrilikli ortalamalara sahiptirler. En diisiik olanlar ise; “bilgi teknolojisi
yatirimlarinin organizasyon stratejileri ile uyumlu olmamasi” 0,74 ile, “sadece ‘teknolojik
yatirim olsun’ veya ‘rakiplerde var’ diye yatirimlarin yapilmig olmasi” 0,42 ile ve “list
yonetimin bilisim teknolojisinin igletmeye adepte edilmesine net destek vermemesi” 0,80
agirlikli ortalama oranina sahiptir. Isletmeler bilisim teknolojilerinin kullaniminda beklenen
amaglara ulasamama nedenleri icerisinde temel bir sorun olan yabanci dil problemi, alt yap1
eksikligi ve giiven problemini gormektedir. Bilisim teknolojileri zaman ilerledik¢e daha da
gelismekte ve buna bagl olarak daha giivenli bir hal almaktadir. Bunun yani sira teknolojinin
gelisimi maliyetini digiirmektedir. Bu da isletmelerin alt yapilarina gereken Onemi
vermelerini saglamaktadir. Yabanci dil problemi ise temel egitim problemidir. Eleman

secimlerinde bu konuda hassas olunmasi bu tiir problemleri ortadan kaldiracaktir.

Isletme | Yiizde
Insan Kaynaklar1 Departmani 22 62,86
Personel Miidiirliigli Departmani 3 8,57
Personel ve Idari Isler Miidiirliigii Departmani 1 2,86
Idari Isler Departmani 1 2,86
Diger 8 22,85
Toplam 35 100,0

Tablo 2.10: Isletmelerin Insan Kaynaklarima iliskin Konular1 Yiiriiten Béliim Bilgileri

Diger

idari igler Departmani

Personel ve idari igler Miidiirliigii Departmani

Personel Mudiirliigii Departmani

insan Kaynaklari Departmani

0 10 20 30 40 50 60 70

Sekil 2.8: Isletmelerin insan Kaynaklarina iliskin Konular1 Yiiriiten Boliimler
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Arastirmaya katilan isletmelerin %62,86’s1 insan kaynaklarina iliskin konulari
yiiriiten boliimii “insan kaynaklar1 departmani” olarak belirtmistir. Bunu %22,85 ile diger
departmanlar, %8,57 ile personel miidiirliigii departman %2,86 ile de personel ve idari isler
miidiirligii departmani ve idari isler departmani takip etmektedir (Tablo 2.10 ve Sekil 2.8).
Buna gore isletmelerde insan kaynaklarina iliskin konular1 yiiriiten boliimiin ad1 ¢ogunluk
olarak teorikteki gibi “insan kaynaklar1 departmani” olmustur. Bu hususda 4. hipotezin

dogrulugunu gostermektedir.

Isletme | Yiizde
Ise alma ve yerlestirme Evet 33 94,29
Hayir 2 5,71
Toplam 35 100,0
Nakiller ve atamalar Evet 30 85,71
Hayir 5 14,29
Toplam 35 100,0
Bordro Evet 30 85,71
Hayir 5 14,29
Toplam 35 100,0
Egitim Evet 29 82,86
Hayir 6 17,14
Toplam 35 100,0
Servis Evet 27 77,14
Hayr 8 22,86
Toplam 35 100,0
Is giivenligi Evet 27 77,14
Hayr 8 22,86
Toplam 35 100,0
Performans degerlendirme Evet 32 91,43
Hayr 3 8,57
Toplam 35 100,0
Ucretlendirme Evet 33 94,29
Hayr 2 5,71
Toplam 35 100,0
Personel ve 6zliik iglemleri Evet 32 91,43
Hayir 3 8,57
Toplam 35 100,0
Saghik Evet 28 80,00
Hayr 7 20,00
Toplam 35 100,0
Yemek Evet 27 77,14
Hayr 8 22,86
Toplam 35 100,0
Endiistriyel iliskiler Evet 29 82,86
Hayir 6 17,14
Toplam 35 100,0
Diger Evet 7 20,00
Hayr 28 80,00
Toplam 35 100,0

Tablo 2.11: isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmani igersindeki Sorumluluk Alanlari ile

Ilgili Bilgiler
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Bordro
Servis

ise Alma Ve
Yerlestirme

Sekil 2.9: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmani I¢ersindeki Sorumluluk Alanlar

Isletmelerde insan kaynaklarina iliskin konular1 yiiriiten departmanin sorumluluk
alanina giren konular Oncelik sirasina gore su sekildedir; ise alma ve yerlestirme %94,29,
iicretlendirme %94,29, performans degerlendirme %91,43, personel ve ozliik isleri %91,43,
bordro %85,71, nakiller ve atamalar %385,71, egitim %82,86, servis %77,14 ve is giivenligi
%77,14 (Tablo 2.11). Bu oranlarin hemen hemen ayni olmasi bekleniyordu. Fakat isletmeler

insan kaynaklar1 departmanini ige alma, se¢me ve yerlestirme departmani olarak gérmekten

heniiz tam olarak kurtaramamustir.

Performans
Degerlendirme

Personel ve
Ozliik islemleri

Personel Sayisi Isletme | Yiizde
1-10 aras1 23 65,71
11-20 arasi1 7 20,0
21-30 arasi 1 2,86
31-40 arasi1 1 2,86
41-50 arasi 3 8,57
TOPLAM 35 100,0

Yemek

-
()
o)

o

Digletme
BYizde

Tablo 2.12: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmaninda Calisan Sayisi
Hakkinda Ilgili Bilgiler
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Disletme
BYizde

1.10 11.20 21,30  31.40 4150

Sekil 2.10: Isletmelerin Insan Kaynaklari Departmaninda Calisan Sayis1

Isletmelerde insan kaynaklari ile ilgili isleri yiiriiten departmanlarda galisan personel
sayist isletmelerin %68,71°de 1-10 arasi, %20 oranda 11-20 arasi, %2,86’ s1 21-30 ve 31-40
arasi, son olarak 41-50 arasinda %8,57 olarak goziikmektedir (Tablo 2.12). Isletmelerin
cokuluslu hale gelmesi daha ¢ok personel ihtiyacini dogurmustur. 41-50 arasinda olan %8,57

orani dikkat ¢ekicidir.

Kademe Sayis1 Isletme | Yiizde
1-3 arasi 23 65,71
4-7 arasi 12 34,29
TOPLAM 35 100,0

Tablo 2.13: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Departmaninda Kademe Sayisi
Hakkinda Ilgili Bilgiler

Oigletme
B Yiizde

13 4.7

Sekil 2.11: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Departmaninda Kademe Sayisi

Arastirmaya katillan isletmelerde insan kaynaklari departmanina iligkin kademe
sayist sirastyla soyledir; 9%65,71 1-3 arasi, %34,29 4-7 arasidir (Tablo 2.13). Bu kademe

durumu, isletmelerin biiytikliigiine gére degismektedir.
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Isletme | Yiizde
Genel Miidiir Yardimcisi 3 8,57
Insan Kaynaklar1 Koordinatdrii 0 0
Insan Kaynaklar1 Direktorii 0 0
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 25 71,43
Diger 7 20,0
Toplam 35 100,0

Tablo 2.14: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmanindan Birinci Derece Sorumlu Olan

Kisinin Unvam Hakkinda Ilgili Bilgiler

Diger

Insan Kaynkalari1 Miidiirii iizde

insan Kaynaklari Direktorii Olgletme

insan Kaynaklari Koordinatérii

Genel Miidiir Yardimcisi r

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Sekil 2.12: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmanindan Birinci Derece Sorumlu Olan

Kisinin Unvan

Isletme | Yiizde
Genel Midiir 30 85,72
Mali ve Idari Islerden Sorumlu Genel Miidiir | 2 5,71
Yardimcisi
Diger 3 8,57
Toplam 35 100,0

Tablo 2.15: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmaninin Bagli Oldugu Kisi
Hakkinda lgili Bilgiler

60 Olisletme
20 B Yuzde

E b

Sekil 2.13: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Departmanmin Bagl Oldugu Kisi
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Arastirmaya katilan igletmelerin %71,43°1i insan kaynaklari yonetiminden “insan
kaynaklar1 midiirii’nii birinci derece sorumlu tutmaktadirlar (Tablo 2.14) ve yine insan
kaynaklart miidirliigiiniin %85,72 oranda “genel miidiir’e bagli olarak calistigini ifade

etmektedirler (Tablo 2.15).

Isletme | Yiizde
Ise alma, secme ve yerlestirme Evet 30 85,71
Hayir 5 14,29
Toplam | 35 100,0
Ogrenme, gelisim ve degerlendirme | Evet 28 80,0
Hayir 7 20,0
Toplam | 35 100,0
Performans yonetimi ve Evet 30 85,71
degerlendirmesi
Hayir 5 14,29
Toplam | 35 100,0
Ucretlendirme ve bordrolama Evet 28 80,0
Hayir 7 20,0
Toplam | 35 100,0
Is ve yetenek profillendirme Evet 22 62,86
Hayir 13 37,14
Toplam | 35 100,0
Kariyer yonetimi ve planlamasi Evet 27 77,14
Hayir 8 22,86
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.16: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Departmaninin Siirecleri Hakkinda Ilgili Bilgiler

Kariyer yonetimi ve planlamasi

is ve yetenek profillendirme

Ucretlendirme ve bordrolama B Bat

ODogu

Performans yonetimi ve degerlendirmesi

Ogrenme, gelisim ve degerlendirme

ise alma, segme ve yerlestirme
L

0O 10 20 30 4 s 6 70 8 90
Sekil 2.14: isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmaninin Siiregleri
Arastirmaya katilan isletmelerin insan kaynaklar1 departmaninin siirecleri ile ilgili
oranlar1 hemen hemen birbirine yakin ve istenen diizeydedir. Bunlar igerisinde ilk sirayi

%85,71 ile ise alma ve performans yonetimi almistir. En diisiik oran ise %62,86 ile is ve

yetenek profillendirme olmustur (Tablo 2.16).
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Isletme | Yiizde
[letisim adresi Evet 32 91,43
Hayir 3 8,57
Toplam | 35 100,0
E-mail ile 6zge¢mis gondermek Evet 27 77,14
Hayir 8 22,86
Toplam | 35 100,0
Bagvuru formu doldurma Evet 29 82,86
Hayir 6 17,14
Toplam | 35 100,0
Acik pozisyon bildirilmesi Evet 20 71,43
Hayir 15 28,57
Toplam | 35 100,0
E-Ogrenme Evet 5 14,29
Hayir 30 85,71
Toplam | 35 100,0
E-kariyer yonetimi Evet 2 5,71
Hayir 33 94,29
Toplam | 35 100,0
E-performans yonetimi Evet 2 5,71
Hayir 33 94,29
Toplam | 35 100,0
Diger Evet 1 2,86
Hayir 34 97,14
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.17: Isletmelerin Web Sayfasinda Insan Kaynaklari ile Ilgili Yer Alan/Yer Almasi
Planlanan Bilgi ve Hizmetler Hakkinda Ilgili Bilgiler

Diger
E-performans yonetimi

E-kariyer yonetimi

E-6grenme B Bati

Acik pozisyon bildirilmesi BDogu

Basvuru formu doldurma

E-mail ile 6zge¢mis atma

iletisim adresi

0 20 40 60 80 100

Sekil 2.15: Isletmelerin Web Sayfasinda insan Kaynaklari ile Ilgili Yer Alan/Yer

Almas1 Planlanan Bilgi ve Hizmetler
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Daha once de analiz edildigi gibi aragtirmaya katilan isletmelerin hepsinde web
sayfas1 mevcuttur (Tablo 2.4). Isletmelerin web sayfalarinda insan kaynaklar ile ilgili yer
alan/yer almasi planlanan bilgi ve hizmetlerin oranlari 6ncelik sirasina gore su sekildedir;
%91,43 iletisim adresi, %82,86 basvuru formu doldurma, %77,14 e-mail ile 6zge¢cmis
gondermek, %71,43 agik pozisyon bildirilmesi, %14,29 e-6grenme, %5,71 e-kariyer yonetimi
ve e-performans yonetimi, %2,86 diger (Tablo 2.17). Bu oranlarda elektronik insan kaynaklar1
yonetiminin sistemlerinden e-0grenme, e-kariyer yonetimi ve e-performans yoOnetimi

oranlarinin diistikliigii dikkat ¢ekicidir.

Isletme | Yiizde
Software Paketi Evet 28 80,0
Hayir 7 20,0
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.18: isletmelerin Insan Kaynaklari’n1 Desteklemek I¢in Kullandiklar1 Software Paketi
Hakkinda Bilgiler

80
70
60

50
40 OEvet

30 B Hayir
20
10

isletme Yiizde
Sekil 2.16: Isletmelerin insan Kaynaklari’m1 Desteklemek I¢in Kullandiklar

Software Paketi Oranlari

Arastirmaya katilan isletmelerin  %80°1 beklenildigi gibi insan kaynaklari
departmaninin islerini desteklemek ve daha rahat yapmasi i¢in software paketi kullanmaktadir

(Tablo 2.18).
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Bilgisayar Ortami
Software Paketi Diger Diger
Uygulamalar
Isletm | Yiizde | Isletm | Yiizde | Isletm | Yiizd
e e e e
Ucret tarihcesi | Evet 22 62,86 |6 17,14 |9 25,71
Hayir 13 37,14 |29 82,86 | 26 74,29
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Performans Evet 22 62,86 |5 1429 |7 20,00
degerlendirme
Hayir 13 37,14 | 30 85,71 |28 80,00
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Egitim Evet 25 71,43 |7 20,00 |5 14,29
bilgileri
Hayir 10 28,57 |28 80,00 | 30 85,71
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Basvurular Evet 20 57,14 | 11 31,43 | 8 22,86
Hayir 15 42,86 |24 68,57 |27 77,14
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Is tanimlar1 Evet 17 48,57 | 12 3429 |2 5,71
Hayir 18 51,43 |23 65,71 | 33 94,29
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Ozliik bilgiler | Evet 25 71,43 | 6 17,14 |7 20,00
Hayir 10 28,57 |29 82,86 |28 80,00
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Kariyer Evet 20 57,14 |5 1429 |4 11,43
planlama
sistemi
Hayir 15 42,86 | 30 85,71 |31 88,57
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Yetkinlikler Evet 20 57,14 |7 20,00 |4 11,43
Hay1r 15 42,86 |28 80,00 |31 88,57
Toplam | 30 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0
Personel Evet 20 57,14 |7 20,00 |3 8,57
calisma
saatleri ekibi
Hayir 15 42,86 |28 80,00 | 32 91,43
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0 | 35 100,0

Tablo 2.19: Isletmelerde Insan Kaynaklarina Ait Bilgilerin Saklanma Sekli Hakkinda Bilgiler
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@ Bilgisayar Ortami Software Paketi Isletme
m Bilgisayar Ortami Software Paketi Yiizde

O Bilgisayar Ortami Diger Uygulamalar Isletme
O Bilgisayar Ortami Diger Uygulamalar Yiizde

m Bilgisayar Ortami Diger Isletme
@ Bilgisayar Ortami Diger Yizde

Personel
planlama calisma

Sekil 2.17: Isletmelerde Insan Kaynaklarina Ait Bilgilerin Saklanma Sekli

Aragtirmaya katilan isletmelerin insan kaynaklarina ait bilgi saklama seklini
bilgisayar ortaminda ve diger basliklar1 ad1 altinda sormustuk. Bilgisayar ortaminda isletmeler
software pekti veya bilgisayar ortaminda yedekleme seklinde kullanilirken, diger basligina
cogu isletmeler “dosyalama” ismini vermislerdir. Buna gore isletmeler %71,43 ile ozliik
bilgilerini ve egitim bilgilerini software paketinde saklamaktadirlar. Buna karsin bagvurularin
%357,14° 1 software, %31,43°1 diger uygulamalar ve %22,86’°s1 diger seklinde saklanmaktadir
(Tablo 2.19).
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Bugiin 5 yil sonra bu fonksiyon
Firma tarafindan Firma disindan Fikrim yok
karsilanacak karsilanacak
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde
Insan kaynaklar1 Evet 9 25,71 14 40,00 4 11,43 2 5,71
sistemlerinin dizayni
Hayir 23 7429 |21 60,00 |31 88,57 33 94,29
Toplam |32 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Ek kazang sistemi dizayn1 | Evet 7 20,00 7 20,00 2 5,71 7 20,00
Hay1r 28 80,00 |28 80,00 |33 94,29 |28 80,00
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Ek kazang sistemi | Evet 6 17,14 7 20,00 2 5,71 7 20,00
yonetimi
Hayir 29 82,86 |28 80,00 |33 9429 |28 80,00
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Yonetici temini Evet 12 34,29 11 31,43 4 11,43 3 8,57
Hay1r 23 65,71 24 68,57 31 88,57 32 91,43
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Eleman temini Evet 12 34,29 10 28,57 5 14,29 2 5,71
Hayir 23 65,71 25 71,43 30 85,71 33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Performans sistemi Evet 10 28,57 14 40,00 1 2,86 2 5,71
Hayir 25 71,43 21 60,00 |34 97,14 |33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Yonetici Yetistirme | Evet 10 28,57 14 40,00 |6 17,14 |2 5,71
Programi
Hayir 25 71,43 21 60,00 |29 82,86 |33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Kariyer Planlama Evet 10 28,57 12 34,29 2 5,71 2 5,71
Hayir 25 71,43 23 65,71 33 94,29 33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Egitim Evet 13 37,14 11 31,43 12 3429 |2 5,71
Hayir 22 62,86 |24 68,57 |23 65,71 33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Insan Kaynaklar1 Bilgi [ Evet 11 31,43 13 37,14 4 11,43 2 5,71
Sistemi
Hayir 24 68,57 |22 62,86 |31 88,57 33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Bordro Evet 10 28,57 12 34,29 1 2,86 5 14,29
Hayir 25 71,43 23 65,71 34 97,14 |30 85,71
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Diger Evet 1 2,86 0 0,00 0 0,00 2 5,71
Hay1r 34 97,14 |35 100,0 |35 100,0 |33 94,29
Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0

Tablo 2.20: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin Bugiin ve Gelecekteki Durumu

Hakkinda Bilgiler

Isletmelerde insan kaynaklari fonksiyonlarinin bugiin ve bes yil sonraki karsilanma

durumlar1 Tablo 2.21° de goriildiigii gibidir. Arastirmaya katilan isletmelerin %34,29’u

yoneticisini ve elemanini kendisi se¢mektedir. %37,14 oraninda egitimini kendi vermektedir.
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Isletmeler 5 yil sonra bugiin %28,57 olan performans sistemini ve yonetici yetistirme

programini %40 oraninda kendi tarafindan karsilayacaktir. Yine bugiin %25,71 olan insan

kaynaklar1 sistemi dizaynini isletmeler %40 oranda kendisi karsilayacaktir.

Uc Y1l Once
0 1 2 3 4
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde |Isletme | Yiizde | isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde

E- Ise alma Evet 15 42,86 |2 5,71 11 31,43 |4 11,43 |3 8,57

Hayir |20 57,14 |33 94,29 |24 68,57 |31 88,57 132 91,43

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Learning |Evet 25 71,43 |5 14,29 |2 5,71 2 5,71 1 2,86

Hayir |10 28,57 |30 85,71 |33 94,29 |33 94,29 |34 97,14

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Evet |25 71,43 |5 14,29 |0 0,00 (4 11,43 |1 2,86
Performans
yonetimi

Hayir |10 28,57 |30 85,71 |35 100,0 |31 88,57 |34 97,14

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Evet 15 42,86 (2 571 |12 34,29 |2 571 |4 11,43
Ucretlendirme

Hayir |20 57,14 |33 94,29 (23 65,71 (33 94,29 |31 88,57

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E-Is ve Evet 14 40,00 |14 40,00 |4 11,43 |2 571 |1 2,86
yetenek
profillendirme

Hayir |21 60,00 |21 60,00 |31 88,57 |33 94,29 |34 97,14

Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Kariyer Evet |23 65,71 |10 28,57 |2 571 |0 0,00 |0 0,00
yOnetimi

Hayir |12 34,29 |25 71,43 (33 94,29 |[35 100,0 |35 100,0

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Diger Evet 1 2,86 |0 0,00 |0 0,00 |1 2,86 |0 0,00

Hayir |34 97,14 |35 100,0 |35 100,0 |34 97,14 |35 100,0

Toplam |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0

Tablo 2.21: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmni Ug Y1l Once Kullanim Diizeyleri
Hakkinda Bilgiler
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0
Islet | Yiizd | Islet | Yiizd | Islet | Yiizd | islet | Yiizd | Islet | Yiizd
me e me e me e me e me e
E- Ise alma | Evet 3 8,57 |0 0,00 |3 8,57 |8 22,86 |21 60,00
Hayir (32 ]91,43]35 100,0 [ 32 91,43 (27 77,14 (14 40,00
Toplam [35 [100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Learning | Evet 4 11,4312 5,71 |15 42,86 |12 34,2912 5,71
Hayir |31 |88,57]33 94,29 (20 57,14 (23 65,71 |33 94,29
Toplam [35 [100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 | 35 100,0
E- Evet 4 11,4310 0,00 |3 8,57 |12 34,29 116 45,71
Performans
yonetimi
Hayir (31 |88,57]35 100,0 [ 32 91,43 (23 65,71 (19 54,29
Toplam [35 [100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Evet 4 11,4310 0,00 |2 5,71 |10 28,5719 54,29
Ucretlendir
me
Hayir (31 |88,57]35 100,0 [ 33 94,29 | 25 71,43 [16 45,71
Toplam [35 [100,0]35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
E- Is ve Evet 8 22,86 (7 20,00 |8 22,86 (9 17,143 8,57
yetenek
profillendir
me
Hayir (27 [77,14|28 80,00 |27 77,14 126 82,86 (32 91,43
Toplam |35 [100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 | 35 100,0
E- Kariyer |Evet 11 (31,4311 31,43 |4 11,43 |6 17,143 8,57
yonetimi
Hayir (24 68,5724 68,57 31 88,57129 82,86 (32 91,43
Toplam [35 [100,0]|35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Diger Evet 0 0,00 |10 0,00 |0 0,00 |0 0,00 |0 0,00
Hayir (35 ]100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 | 35 100,0
Toplam [35 [100,0]35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0

Tablo 2.22: Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarin1 Bugiinkii Kullanim Diizeyleri

Hakkinda Bilgiler

Arastirmaya katilan igletmelerin elektronik insan kaynaklar1 fonksiyonlarim {i¢ yil

onceki kullanim oranlarinin agirlikli ortalamalart sirasi ile; 1, 37 ile e-ise alma, 1,37 ile e-

iicretlendirme, 0,91 ile e-is ve yetenek profillendirme, 0,60 ile e-performans yonetimi, 0,54 ile

e-learning,

0,40 ile e-kariyer yonetimi ve 0,08 ile diger secenegi olusturmaktadir. Bu

fonksiyonlarin kullanim diizeyleri ise sirasiyla, e-ise alma “az”, e-licretlendirme “az”, e-

performans yonetimi ve e-learning “hi¢”, e-ig ve yetenek profillendirme “az”, e-kariyer
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yonetimi “hi¢” ve diger secenegi “hi¢” diizeyinde olmuslardir. Bu da isletmelerin {i¢ y1l 6nce
elektronik insan kaynaklar1 yerine geleneksel insan kaynaklarini daha ¢ok kullandiklari
gostermektedir. Bugiin ise bu oranlar; e-ise alma 3,25, e-iicretlendirme 3,14, e-performans
yonetimi 3,02, e-learning 2,22, e-is ve yetenek profillendirme 1,77 ve e-kariyer yonetimi 1,4
olarak yiikselerek degismistir. Burada isletmelerin teknolojinin gelismesine bagli olarak
yonetim seklinde degisikliklere gittigi anlasilmaktadir. Insan kaynaklari departmanin da bu
degisikliklerden pay aldig1 yukaridaki oranlarda gériilmektedir. isletmelerin e-iky kullanim
diizeyi son ii¢ yilda teknolojinin de hizla gelismesine bagl olarak artmigtir. Bu artig, 6.

hipotezimizin dogrulandigin1 gostermektedir.
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Onem Derecesi
0 1 2 3 4
Isletme | Yiizde [ Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde
Maliyetleri | Evet 0 0,00 |3 8,57 |3 8,57 |21 60,00 |8 22,86
azaltma
Hayir |35 100,0 |32 91,43 [32 91,43 |14 40,00 |27 77,14
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Zaman Evet 0 0,00 |0 0,00 |1 2,86 |7 20,00 |27 77,14
tasarrufu
saglama
Hayir |35 100,0 |35 100,0 |34 97,14 |28 80,00 |8 22,86
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Biirokrasinin | Evet 0 0,00 |1 2,86 |1 2,86 |8 22,86 |25 71,43
azalmasi
Hayir |35 100,0 |34 97,14 |34 97,14 |27 77,14 |10 28,57
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Rekabette Evet 0 0,00 |1 2,86 |13 37,14 |8 22,86 |13 37,14
iistiinliik
saglama
Hayir |35 100,0 |34 97,14 |22 62,86 |27 77,14 |22 62,86
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Is giiciiniin | Evet 0 0,00 |1 2,86 |3 8,57 |15 42,86 |16 45,71
kalitelesmesi
Hayir |35 100,0 |34 97,14 |32 91,43 |20 57,14 |19 54,29
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Deger Evet 0 0,00 |0 0,00 |4 11,43 |17 48,57 |14 40,00
yaratimini
saglama
Hayir |35 100,0 |35 100,0 |31 88,57 |18 51,43 |21 60,00
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Daha Evet 0 0,00 |0 0,00 |0 0,00 |9 25,71 |26 74,29
verimli ve
giivenilir
veri tabani
olusturma
Hayir |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |26 74,29 |9 25,71
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Diger Evet 0 0,00 |0 0,00 [0 0,00 |0 0,00 |0 0,00
Hayir |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0
Toplam | 35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0 |35 100,0

Tablo 2.23: Isletmelerde Elektronik insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalarinin Yararlar:

Hakkinda Bilgiler

Arastirmaya katilan isletmelerin elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin yararlarinin

onem derecesi ve diizeyleri sirasiyla soyledir;

- Zaman tasarrufu saglama 3,74; c¢ok yiiksek diizeyde

- Daha verimli ve giivenilir veri tabani olusturma 3,74; ¢ok yiiksek diizeyde

- Biirokrasinin azalmasi 3,62; ¢ok yiiksek diizeyde

- Deger yaratimini saglama 3,51; ¢ok yiiksek diizeyde

- I giiciiniin kalitelesmesi 3,31; ¢ok yiiksek diizeyde
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- Maliyetleri azaltma 2,97; yiiksek diizeyde

- Rekabette tistiinliik saglama 2,94; yiiksek diizeyde

Isletmeler beklenen aksine e-iky’yi giivenlik agsindan daha yararli bulmaktadir.
Onemli yararlardan olan “maliyeti azaltma” ise daha diisiik orana sahiptir. Bu da isletmelerin
insan kaynaklarina eskisinden daha fazla harcamalar yaptigin1 ve bunu bir maliyet unsuru

olarak daha az gormektedir. Bu oranlar ayni zamanda 7. hipotezimizin dogrulandigini da

gostermektedir.
Y 6neticiler i¢in
Bugiin 5 Y1l Sonra

Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde

Gazete lam Evet 8 2286 |5 14,29
Hayir 27 77,14 30 85,71

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Danigsmanlik Firmalari Evet 12 34,29 18 51,43
Hayir 23 65,71 17 48,57

Toplam | 35 100,0 | 35 100,0

Mevcut Aday Listesi Evet 11 31,43 7 20,00
Hayir 24 68,57 |28 80,00

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Internet Evet 15 42,86 15 42,86
Hayir 20 57,14 |20 57,14

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Calisanlarin Tavsiyesi Evet 6 17,14 | 6 17,14
Hayir 29 82,86 |29 82,86

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Kariyer Glinleri/meslek fuarlari Evet 3 8,57 5 14,29
Hayir 32 91,43 30 85,71

Toplam | 35 100,0 | 35 100,0

Tanidik Vasitasiyla Evet 9 25,71 3 8,57
Hayir 26 7429 |32 91,43

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Diger Evet 1 2,86 0 0,00
Hayir 34 97,14 | 35 100,0

Toplam | 35 100,0 35 100,0

Tablo 2.24: isletmelerde Personel Temininde Kullanilan Y&ntemlere Ait Bilgiler:

Yéneticiler Icin
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Yénetici Olmayanlar Igin
Bugiin 5 Y1l Sonra
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde
Gazete {lan Evet 11 31,43 7 20,00
Hayir 24 68,57 | 28 80,00
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Danismanlik Firmalari Evet 8 22,86 10 28,57
Hayir 27 77,14 25 71,43
Toplam | 35 100,0 35 100,0
Mevcut Aday Listesi Evet 15 42,86 11 31,43
Hayir 20 57,14 24 68,57
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Internet Evet 17 48,57 18 51,43
Hayir 18 51,43 17 48,57
Toplam | 35 100,0 35 100,0
Calisanlarin Tavsiyesi Evet 18 51,43 9 25,71
Hayir 17 48,57 |26 74,29
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Kariyer Giinleri/meslek fuarlar Evet 14 40,00 12 34,29
Hayir 21 60,00 23 65,71
Toplam | 35 100,0 35 100,0
Tanidik Vasitasiyla Evet 10 28,57 6 17,14
Hayir 25 71,43 29 82,86
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Diger Evet 2 5,71 0 0,00
Hayir 33 9429 |35 100,0
Toplam | 35 100,0 35 100,0

Tablo 2.25: Isletmelerde Personel Temininde Kullanilan Y&ntemlere Ait Bilgiler: Yonetici
Olmayanlar I¢in

Isletmelerde personel temininde kullanilan ydntemleri yoneticiler i¢in ve ydnetici
olmayan icin 2 ayri baglik altinda soru sorulmustur.

Ankete katilan isletmelere gore yonetici temini bugiin; %42,86 oraninda internet,
%34,29 oraninda danismanlik firmalari, %31,43 oraninda ise mevcut aday listesinde
yapilmakta iken, 5 yil sonra damigmanlik firmalar1 6nem kazanacak ve orami %51,43e
yiikselecektir. Bu oran1 %42,86 ile internet, %20 ile mevcut aday listesi takip edecektir (Tablo
2.55).

Yonetici olmayanlarin temini i¢in ise bugiin; % 51,43 oraninda ¢alisanlarin
tavsiyesi, %48,57 oraninda internet ve %42,86 mevcut aday listesi ilk ii¢li olusturmakta iken
5 yil sonra internet %51,43 oraninda ilk siray1 kapacaktir. Bunu %34,43 ile mevcut aday

listesi takip edecektir (Tablo 2.25).
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Isletme | Yiizde
Performans Evet 32 91,43
Degerlendirme
Sistemi
Hayir 3 8,57
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.26: Isletmelerde Performans Degerlendirme Sistemine Ait Bilgiler

100+

80

60

OEvet
401 @ Hayir

207

0-
isletme Yiizde

Sekil 2.18: Isletmelerde Performans Degerlendirme Sistemi

Isletme | Yiizde

Performans Evet 34 97,14
Degerlendirme
Sistemi i¢in Form
Hayir 1 2,86
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.27: Isletmelerde Performans Degerlendirme Sistemine Ait Standart Bir Formun Olup

Olmadig1 Hakkinda Bilgiler

100+

80

60

OEvet
40 B Hayir

isletme Yiizde

Sekil 2.19: Isletmelerde Performans Degerlendirme Sistemi Ait Standart Form Oranlar

Arastirmaya katilan isletmelerin %91,43” de performans degerlendirme sistemi

vardir ve bu orana bagl olarak isletmelerin % 97,14’ de basili veya elektronik standart bir
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degerlendirme formu vardir (Tablo 2.28). Bu oranlar 5. hipotezin dogrulugunu

kanitlamaktadir.
Isletme | Yiizde
Bireysel Bazli Degerlendirme 30 85,72
Takim Bazli Degerlendirme 2 5,71
Proje Bazli Degerlendirme 1 2,86
Diger 2 5,71
Toplam 35 100,0

Tablo 2.28: Isletmelerde Performans Degerlendirmede Kullamlan Y6ntemler

Hakkinda Bilgiler

90
80
70
60

50
40 o
30 Byizde

20 03-B Siitun 3

Oigletme

10

0

Bireysel bazli Takim bazh Proje bazh Diger
degerlendirme degerlendirme degerlendirme

Sekil 2.20: Isletmelerde Performans Degerlendirmede Kullanilan Yontemler

Arastirmaya katilan isletmelerin kullandig1 performans degerlendirme yontemlerinin
oranlar1 su sekildedir; %85,72 ile bireysel bazli degerlendirme, % 5,71 ile takim bazl
degerlendirme ve diger degerlendirme sekilleri, %2,86 ile de proje bazli degerlendirme

olusturur (Tablo 2.28).

Isletme | Yiizde
Egitim Departmani Evet 27 77,14
Hayir 8 22,86
Toplam | 35 100,0

Tablo 2.29: Isletmelerde Egitim Departmanina Ait Bilgiler
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80+
70
60
50
40 O Evet

30+ & Hayir

107

isletme Yiizde

Sekil 2.21: Isletmelerde Egitim Departmani
Arastirmaya katilan isletmelerin insan kaynaklari departmaninin %77,14’de egitim

departmani vardir (Tablo 2.29). Bu oran 5. hipotezin dogru olmadigini gostermektedir.

Bugiin 5 yil sonra
Isletme | Yiizde | Isletme | Yiizde
Sinif'i¢i egitimleri Evet 33 94,29 |27 77,14
Hayir |2 5,71 8 22,86
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Bilgisayar destekli Evet 27 77,14 | 27 77,14
egitimler
Hayir 8 22,86 |8 22.86
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Isbasi egitimleri Evet 32 91,43 |30 85,71
Hayir |3 8,57 5 14,29
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Sanal egitimler Evet 14 40,00 | 25 71,43
Hayir | 21 60,00 | 10 28,57
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Outdoor egitimler Evet 26 74,29 | 25 71,43
Hayir 9 25,71 | 10 28,57
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0
Diger Evet 1 2,86 2 5,71
Hayir 34 97,14 | 33 94,29
Toplam | 35 100,0 | 35 100,0

Tablo 2.30: Isletmelerde Bugiin Uygulanan ve Gelecekte Uygulanmasi Planlanan Egitim
Metotlar1 Hakkinda Bilgiler
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Sekil 2.22: isletmelerde Bugiin Uygulanan Ve Gelecekte Uygulanmasi

Planlanan Egitim Metotlar1

Arastirmaya katilan igletmelerde kullanilan egitim metotlarinin kullanim oranlari
sirastyla bugiin itibariyle %94,29 oraninda sinif i¢i egitimler yer alirken bu oran 5 yil sonra
%77,14’¢ diisecektir. Isbas1 egitimleri bugiin itibari ile %91,43 iken 5 yil sonra % 85,71
olacaktir. Bilgisayar destekli egitim orani ise %77,14 ile 5 y1l sonra da ayn1 kalacaktir. Fakat
bugiin %40 oraninda olan sanal egitimler 5 yil sonra %71,43’e ¢ikacaktir. Son iki metot

Tiirkiye’deki isletmelerin e-learning’ e verilecek 6nemin artacaginin bir gostergesidir.
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EK 1:
ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARINA

YONELIK ANKET FORMU
FIRMA BiLGILERI
1- Sirket Adi
2- Sektor

3- Sirket Adina Dolduran

4- Pozisyon

5- E-Posta Adresi

6- Sirketin Kurulus Yili

7- Toplam Calisan Sayist

8- Beyaz Yakal1 Caligsan Sayis1
9- Mavi Yakali Calisan Sayisi
10- Sirketin 2004 Y1li Net Cirosu
11- Sirkete Bagl Isletme Sayisi

BiLiSIM TEKNOLOJILERI BIiLGILERI

1-) Sirketinizde Internet var mi1 ?

O a- Evet o ¢- Hazirlaniyor tarthinde akit olmast
O b- Hayir planlaniyor

2-) Sirketinizde Intranet (dahili elektronik haberlesme) var mi1?

O a- Evet o c- Hazirlaniyor tarihinde akit olmasi
0 b- Hayir planlaniyor

3-) Sirketinizde Extranet (internet ile ana sirkete baglanti ve igbirligi) var m1?

O a- Evet o c- Hazirlaniyor tarihinde akit olmasi
O b- Hayir planlaniyor

4-) Sirketinizin internette bir web sayfasi var mi1?

O a- Evet o c- Hazirlaniyor tarihinde akit olmasi
o b- Hayir planlaniyor

5-) Sirketinizde e-posta kullanimi var mi1?

O a- Evet 0 b- Hayir

6-) Sirketinizde bilisim teknolojilerinin kullanim amagclarint 6nem derecesine gore
belirtiniz.

o Hig 0 Az 0 Orta o Yiksek o Cok Yiiksek



7-) Sirketinizde bilisim teknolojilerinin kullanim amaglarint 6nem derecesine gore

belirtiniz.
ONEM DERECESINI SECINiz
AMACLAR Hig Az Orta | Yiksek | C.Ylkek
- Isletme iginde uygun bir koordinasyon saglama 0 0 0 0 0
- Ana sanayi/yan sanayi isletmeleri ile uygun O O O O O
koordinasyon saglama
- Hizli cevresel degisimlere tepki verme 0 0 0 0 0
- Rakiplerin teknoloji diizeyine ulasma gayreti O O O O O
- Caliganlarin bilgisini artirarak verimliligi yiikseltme 0 0 0 0 0
- Telefon, faks vs. yerine daha ucuz olan e-posta 0 0 0 0 0
kullanma
- Yazici, tarayici gibi donanimlari paylasima agarak 0 0 0 0 0
maliyet avantaji saglama
- Internet iizerinden tanitim yapma O O O O O

8-) Sirketinizde bilisim teknolojilerinin kullanim

diizeylerinizi belirtiniz.

ile beklenen amaglara ulasma

Hic¢

Orta

Yiksek

C.Yiksek

- Isletme icinde en uygun veri akigini saglamak

O

O

- Isletme distyla hizhi ve giivenilir veri alisverisi
saglamak

O

O

O

O

- Boliimler arasi bilgi paylagsmak ve koordinasyon
saglamak

O

O

O

O

O

- Yenilikleri takip etmek

- Bilgiye hizli ve ucuz bir sekilde ulagsmak

- Tedarikgiler ile etkin iletisim

- Rekabet giiciinii artirmak

- Orgiitiin verimliligini artirmak

- Is dizaynini/tasarimini gelistirmek

- Cabuk karar alma siirecine katilim saglamak

- Grup ¢aligmasini saglamak

- Calisanlarin sayisini azaltmak

- Calisanlarin saha giivenligini artirmak

O|0|(o|o|o|o|o|o|o|0|o

O|o|o(o|o|ojo|o|ojo|o

O|0O|0|(0|0|o(o|o|ojo|o

O|0O|0|(0|0|o(o|o|ojo|o

O|0O|0|(0|0|o(o|o|ojo|o
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9-) Sirketinizde bilisim teknolojilerinin kullaniminda beklediginiz amaglara tam olarak
ulagamama nedenlerinizi asagidaki forma 6nem derecesine gore isaretleyiniz. (0 = En

disiik, 1 = En Yiiksek)

SEBEPLER ONEM DERECESI

0 1 2 3 4 5
- Calisanlarin  yeni teknolojiyi  kabullenmede O O O O O O
zorlanmasi
- Bilisim teknolojisi donanim ve yazilimmnin bilingli O O O O O O
olarak secilememesi
- Ana sanayi/yan sanayi igletmesinin yeterli bilisim alt O O O O O O
yapisina sahip olamamasi
- E-posta ve internet kullaniminda giivensizlik sorunu O O O O O O
olmast
- Bilisim teknolojisi uzmanlari ile teknolojiyi O O O O O O
kullananlar arasinda iletisim eksikligi
- Bilgi teknolojilerini kullanacak personelin bu konuda 0 0 0 0 O O
eksik bilgiye sahip olmasi
- Bilgi teknolojisi yatirimlarinin  organizasyon 0 0 0 0 O O
stratejileri ile uyumlu olmamasi
- Sadece “teknolojik yatirim olsun” veya “rakiplerde 0 0 0 0 O O
var” diye yatirimlarin yapilmig olmasi
- Ust yonetimin Bilisim Teknolojisinin isletmeye 0 0 0 0 O O
adapte edilmesine net destek vermemesi
- Calisanlarin bilgiyi paylasmaya yanasmamalari 0 0 0 0 O O
- Yabanci dil bilgisi yetersizligi nedeniyle internetin O O O O O O
verimli kullanilamamast
- Bilisim Teknolojilerini verimli kullanabilecek O O O O O O
personelin temininde giigliikler
- Bilgisayar yazilim ve donanimda yenilik ve O O O O O O
giincelligi yakalayamama

INSAN KAYNAKLARI BILGILERI

1-) Insan Kaynaklarina iliskin konular1 yiiriiten boliimiiniiziin ad1 nedir?
a) Insan Kaynaklar1 Departmani

b) Personel Miidiirliigii Departmani

¢) Personel ve Idari Isler Miidiirliigii Departmani

d) idari Isler departmani

Not : Asagidaki sorularda bu birimden Insan Kaynaklar1 Departmani olarak

bahsedilecektir.
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2-) Sirketinizde Insan Kaynaklar1 Departman: sorumluluk alanlar1 igerisine

asagidakilerden hangileri girmektedir?

0 Ise alma ve yerlestirme 0 Performans degerlendirme
0 Nakiller ve atamalar o Ucretlendirme

o Bordro 0 Personel ve 6zliik islemleri
o Egitim o Saghk

o Servis 0 Yemek

o Is giivenligi 0 Endiistriyel iliskiler

o Diger ( )

3-) Insan Kaynaklar1 Departmani’nda calisan sayis1 (Idari isler’ in Insan Kaynaklari’na
dahil olmasi durumunda liitfen sadece Insan Kaynaklari ile ilgili olarak c¢aligan

personel sayisini belirtiniz:

4-) Insan Kaynaklar1 Departmani’ndaki kademe sayisimi belirtiniz:

5-) Sirketinizde Insan Kaynaklari’ndan birinci derecede sorumlu olan kisinin unvani
asagidakilerden hangisidir?

a) Genel Miidiir Yardimcist

b) Insan Kaynaklar1 Koordinatorii

¢) Insan Kaynaklari Direktorii

d) insan Kaynaklar1 Miidiirii

e) Diger ( )

6-) Insan Kaynaklari’ndan sorumlu olan kisi kime bagli olarak ¢alismaktadir?
a) Genel Miidiir
b) Mali ve idari Islerden Sorumlu Genel Miidiir Yardimecisi

¢) Diger ( )

7-) Insan kaynaklar1 Departmani’nin siireleri arasinda sizce asagidakilerden hangisi
olmalidir?

0 Ise alma, secme ve yerlestirme

o Ogrenme, gelisim ve degerlendirme

0 Performans yonetimi ve degerlendirmesi

o Ucretlendirme ve bordrolama

o Is ve yetenek profillendirme

o Kariyer yonetimi ve planlamasi
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8-) Sirketinizin web sayfasinda insan Kaynaklar1 ile ilgili yer alan/yer almasi
planlanan bilgi ve hizmetler nelerdir?

o letisim adresi

0 E-mail ile 6zgegmis gondermek

o Bagvuru formu doldurma

0 Acik pozisyonlarin bildirilmesi

o E-0grenme

o E-kariyer yonetimi

0 E-performans yonetimi

o Diger ( )

9-) Insan Kaynaklari’ni desteklemek igin herhangi bir software paketi kullaniyor
musunuz?

a) Evet. Hangi software paketini kullaniyorsunuz?

b) Hayir
10-) Firmanizda Insan Kaynaklari Sistemi’ne ait bilgilerin saklanma sekli;
Bilgisayar Ortami Diger
Software Diger
) Paketi Uygulamalar
Ucret tarihgesi
Performans bilgileri
Egitim bilgileri
Basvurular

Is tanimlar1

Ozliik bilgiler

Kariyer planlama sistemi

Yetkinlikler

Personel ¢alisma saatleri ekibi

o|o|jo|o|o|jo|o|0o|Oo
o|o|jo|o|o|jo|o|0o|Oo
o|jo|o|o|o|jo|o|o|O0)|o

Diger ( )
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11-) Asagidaki Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarindan hangileri bugiin itibariyle firma

disindan karsilanmaktadir ve 5 y1l sonraki durum nasil olacaktir?

5 yil sonra bu fonksiyon
Biigiin Firma Firma Fikrim Yok
Tarafindan Disindan

. Kargilanacak | Kargilanacak

Insan kaynaklar1 sistemlerini dizayn O O O O
Ek kazang sistemi dizayni =] m| O ]
Ek kazang sistemi yonetimi 0 m| O O
Yonetici temini m| O O |
Eleman temini m| | i O
Performans sistemi | m| O ]
Yonetici Yetistirme Programi O O i O
Kariyer Planlama O | O O
Egitim O ) O O
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi O O O |
Bordro O O a )
Diger ( ) O ] O O

12-) Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin kullanim diizeylerini

belirtiniz. ( 0 = Hi¢ Kullanmama, 4 = Yiiksek Diizeyde Kullanma )

Fonksiyonlar Ug Y1l Once Bugiin

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4
E- Ise alma O O O O O O O O O O
E- Learning ] ] ] O O ] O O O O
E- Performans yonetimi O ] | O O O O O O m|
E- Ucretlendirme 0 0 O O O O O O O O
E- Is ve yetenek profillendirme O O O o o O o o o o
E- Kariyer yonetimi O | | O O O O a O O
Diger ( ) O O O O O O O O O O

13-) Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarinin isletmeye sagladig

yararlarin1 dnem derecelerine gore belirtiniz. ( 0 = Hi¢ 6nemli degil, 4 = Yiiksek

diizeyde 6nemli anlamindadir )

Yararlar

Onem Derecesi

2 3

Maliyetleri azaltma

Zaman tasarrufu saglama

Biirokrasinin azalmasi

Rekabette iistlinliik saglama

Is giiciiniin kalitelesmesi

Deger yaratimini saglama

Daha verimli ve giivenilir veri
tabani olusturma

O|0O|0O|0|o|gio|e

o
O|0O |0 |o|o|gijo
O|o|oo|ooijo
o

Diger ( )

O

O
O
O
O
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14-) Personel temininde bugiin kullandiginiz yontemler ve 5 yil sonra kullanilmasini

diistindiigliniiz yontemler hangileridir?

Bugiin 5 yil sonra
Yoneticiler I¢in Yénetici' Yoneticiler I¢in Yt')netici'
olmayanlar I¢in Olmayanlar Igin
Gazete ilani O O O [
Danismanlik firmalari O O O O
Mevcut aday listesi O O O O
Internet O O O O
Calisanlari tavsiyesi O O | d
Kariyer giinleri / meslek fuarlari O O | O
Tanidik vasitastyla O m| a O
Diger ( ) O O O O

15-) Firmanizda bir performans degerlendirme sistemi var m1?

a) Evet

b) Hay1r

Firmanizda performans degerlendirme sistemi varsa;

Standart bir degerlendirme formunuz var mi (basili veya elektronik)?

a) Evet

b) Hayir

16-) Firmanizda nasil bir performans degerlendirme yontemi kullantyorsunuz?

a) Bireysel bazli degerlendirme
b) Takim bazli degerlendirme

c) Proje bazli degerlendirme

d) Diger (

)

17-) Firmanizda bir egitim departmani var mi1? Var ise hangi boliime baghdir ve kag

kisi calismaktadir?
a) Evet

18-) Asagidaki

egitim metotlarin hangileri

b) Hayir

firmamizda uygulanmaktadir

hangilerinin gelecekte uygulanmasi planlanmaktadir?

Ve

Bugiin 5 yil sonra
Snif ici egitimleri 0 0
Bilgisayar destekli egitimler O O
Isbas1 egitimleri O O
Sanal egitimler 0 0
Outdoor egitimler 0 O
Diger ( ) O O
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19-) Arastirma sonucunu kapsayan bir rapor istiyor musunuz ?

O a- Evet 0 b- Hayir

20-) Arastirmaya katilan igletmeler listesinde yer almak istiyor musunuz ?

O a- Evet o b- Hayir

21-) Isletmenin bulundugu sehir.....................

KATKILARINIZDAN DOLAYI TESEKKUR EDERIZ.
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SONUC ve ONERILER

Biitiin bu degerlendirmeler 15181 altinda goriilmektedir ki; yeni teknolojilerle birlikte
elektronik insan kaynaklar1 kavramimin gelisimi, gerek isletme i¢i yapilanmalarda etkinlik ve
verimlilige olumlu katkilari, gerekse internet {izerinde yarattigi ¢oziimler yoniinden oldugu
kadar personel temini, isletme kiiltlirii ve Orgiit yapisina etkileri bakimindan bir¢ok fayda
saglamaktadir. Elektronik ortama taginmig insan kaynaklar1 uygulamalar elbette ki ¢alisanlara
her zaman fayda saglamayabilir. E-learning’i ele alacak olursak, egitimciye artik ihtiyag
kalmayacaktir. Egitim, elektronik ortamda ger¢eklesecek, hazirlanmis program ile gerekli
testler uygulanacak, sonuglar kolayca elde edilecektir. Yani E-IK’nin calisan sayisim
azaltmasi sirketleri olumlu etkilerken, bilgisayar ile yer degistiren ¢alisanlar bundan zaman
zaman zarar gorebilmektedirler. Bu gelismeler, insan kaynaklar1 departmanlarinda sayisal bir
kiigiilmeyi getirirken, bir yandan da daha etkin olmalarin1 gerektirmektedir. Etkin olmak da
insan kaynaklar1 uzmanlarinin yetkinliklerinin artmasi ve bilisim teknolojilerini, sisteme
profesyonelce entegre etmeleri ile miimkiindiir.

Elektronik ortama gecerken orgiit kiiltiiriiniin pay1 unutulmamali ve E-IK siiregleri
basamaklandiriimahdir. Orgiit kiiltiirii, elektronik ortama gecildikten sonra elbette ki eskisi
gibi kalmayacaktir. Bu asamay1 bir doniisiim projesi olarak gérmeli ve oOrgiit kiiltiiri ile
uyumu saglanmadan, elektronik ortama gegilmemelidir. Insan Kaynaklari departmaninin
doniisiim siirecinde sorumlulugu biiyiiktiir. Yeni calisma ortaminin, varolan tim IK
stireclerinin gdzden gegirerek hazirlanmasi gerekecektir.

Buraya kadar yapilan agiklamalar ve arastirma sonucunda elde edilen bulgularla
isletmelere su Onerileri getirebiliriz:

Isletmeler bilisim teknolojilerinin getirdigi kolayliklardan yararlanmaktadirlar.
Isletmeler bu kolayliklar1 kullanarak bilisim teknolojilerini kullanmadaki amaglarina
ulasmiglardir. Yaptigimiz arastirma neticesinde isletmeler internet, intranet, web sitesi vb. gibi
bilisim teknolojilerinin araclarini yiiksek diizeyde kullandiklari ortaya ¢ikmustir.

Isletmeler bilisim teknolojilerini kullanarak bilgiyi veya veriyi en uygun sekilde
gerekli mevkilere ulastirmalidir. Isletme igersinde uygun bir koordinasyon bilisim
teknolojileri sayesinde karsilayabilir.

Ana isletmeler, yan isletmelerin teknolojik alt yapisina destek vererek onlarla
arasindaki uyumu yakalamalidir.

Bilisim teknolojilerini verimli kullanabilecek personel temin etmelidirler.



Isletmeler maliyeti azaltmak igin, zaman tasarrufu saglamak icin daha verimli ve
giivenilir bir veri tabani olusturmak i¢in insan kaynaklari departmanini elektronik hale
getirmelidirler. Bunun i¢in profesyonel danismanlik sirketlerinden yardim alabilirler.
Elektronik insan kaynaklarini isletmelerin web sitesinden kullanilacagi gibi yazilim paketi
kullanarak da yoOnetebilirler. Boylece insan kaynaklar1 departmaninin yaptigt bir¢cok
fonksiyonu bir ¢at1 altinda toplayarak gereksiz eleman ¢alistirma maliyetinden kurtulabilirler.

Bilisim teknolojilerinin hayatimizin bir¢cok alanini ele gegirdigi giintimiizde, halen e-
IK uygulamalar1 olmadan da Tiirkiye’deki bir¢ok isletme hala yasamini siirdiiriiyor olabilir.
Ancak er ya da ge¢ bu bir zorunluluk halini alacaktir. Bu nedenle simdiden planlanan siirec,
ileride sirketleri bircok yiikten kurtaracaktir. Eger bu isin altindan igletmeler kalkamiyorsa, bu
isleri profesyonel kuruluslardan “outsource” etmelidir. Isletmeler teknolojinin getirecegi

faydalar1 maksimize etmek icin elektronik ortamla tanigmalidir.
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