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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BILiSiM
TEKNOLOJISININ KULLANIMINA YONELIK BiR
ARASTIRMA:TEKIiRDAG ORNEGI

Asim Saldamh !
OZET

Bu calisma, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) siireglerinde bilgisayar ve Internet kullanimini analiz etmek
ve degerlendirmek amaciyla yapilmustir. isletmelerde, ise alim siireci, basari degerlendirmesi, isletme igi
nakiller, icretlendirme, is giivenligi, (personel) Ozlik isleri, mesleki egitim, performans oOlgiimleri,
odiillendirme ve ceza gibi isgéren ile ilgili fonksiyonlarin zamaninda ve eksiksiz yapilmasi i¢in
giliniimiizde maniiel yontemler yetersiz kalmakta; emek, zaman ve maddi kayiplara sebep olmaktadir.
Dolayisiyla bilgisayar ve Internet kullanimmi IKY siirecindeki etkinliginin olgiilmesine yonelik bir
caligma Onem arz etmektedir. Arastirmaya dayali bu ¢alisma, Tekirdag ilinde faaliyet gosteren gesitli
isletmeleri kapsamakta ve degerlendirmeler, isletme yetkililerince anket sorularina verilen cevaplarla
simrhdir. Bes ayri sektorden toplam 32 isletme {izerinde yapilan incelemeler sonunda, isletmelerin IKY
siirecinde bilgi islem teknolojilerini daha c¢ok personel temini, o6zlik isleri, performans yonetimi,
terfilendirme ve personel arasinda koordinasyon gibi islemlerde yiiksek derecede kullanildigi tespit
edilmistir.
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ABSTRACT

This study aims at analysing and evaluating the use of computer and the Internet in the process of Human
Resource Management (HRM). The execution of human resource functions (such as recruitment process,
performance appraisals, employee transfers and appointments, salary and wage management, personnel
affairs, training and development, and reward and punishment) through the manuel procedures may
remain incapable and cost monetary losses (i.e. labor, time and money). it is suggested that the study has
importance since it evaluates the efficiency of computer and the Internet utilisation in HRM. The research
comprises various business enterprises operating in Tekirdag. The data is based on the answers gathered
from the authorised officers via survey. According to the data analysis gathered from 32 enterprises
operating in five different sectors, the business enterprises mostly utilise the information technology
within the process of HRM particularly for personnel recruitment, personnel affairs, perfonmance
management, employee promotion and coordination between personnel.
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1. GIRIiS

Endiistrilesmenin ve teknolojik degismelerin ortaya ¢ikardigi yeni ihtiyaglar
isletmelerin kendilerini yenilemelerini, yeni ¢aligma ve tretim teknikleri kabul
etmelerini, cagdas isletme ve personel ilkeleri uygulamalarini zorunlu kilmistir.
Teknolojik ve bilimsel gelismeler ve ilerlemeler sonucu goriilmekte olan islerin
bi¢im, nitelik, nicelik yoniinden 6nemli degismelere ugramasi, yeni is ve caligma
alanlarmin ortaya c¢ikmasina, bu alanlarda degisik nitelikte personele gereksinim
duyulmasina neden olmustur. Bunun yaninda isletmeler, eldeki personeli degisen
gevresel kosullara uyumlu kilabilmek icin biiyilk ¢aba sarf etmiglerdir. Cagdas
yonetim ve ¢agdas yonetici kavramlari bu nedenle biiyiik bir 6nem kazanmaistir.

Insancil iligkiler akimma bagl olarak da toplumsal ve endiistriyel psikoloji
kurumlarinin géz 6niinde bulundurulmas: ve uygulanmasi egilimi giderek artmustir.
Bunun sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi mekanik ve rutin yonlerinden g¢ok
dinamik ve yaraticit yonlerine agirlik verilen, toplumun her kesimindeki insanlarin
yasamina yon ve bi¢im veren kapsamli bir yonetsel etkinlik alan1 olarak algilamistir.
(Canman, 2000, s.61). Ancak globallesen diinya, ig¢i sendikalari, devletin yasal
diizenlemeleri, yeni yonetim teknikleri ve teknolojik gelismeler gibi dis cevre
faktorlerinin de g6z oniinde bulundurulmasi gerekir.

Teknoloji kullanimi personel temin ve se¢iminde dnemli bir yer tutmaya baslamustir.
Omegin bilgisayarla uygulanabilir testler, teknoloji temelli degerlendirmeler
tasarlama, bilgisayarla uygulanan ¢ok degiskenli geri besleme, internet i¢in davranis
aciklayici goriismeler tasarlamak, adaylarin temininde ve elenmesinde teknoloji
kullanimi, 6nemli uygulamalar arasinda sayilabilir. Test ve degerlendirmelerde
gelistirme konusunda, kisiler arast dogru karar alabilme olgegi, durumsal karar
verme envanteri, kisilik degerlendirmeleri ve bunlarin gegerliliklerinin 6l¢iilmesi gibi
uygulamalara yer verilmektedir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETiMININ AMACI ve ISLEVLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla
gerekli insan kaynagmin saglanmasi, isttihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir
disiplindir. Bu faaliyetler o sekilde diizenlenmeli ki, bir taraftan igletme amaglari
gergeklestirilebilsin, diger taraftan calisanlarin ihtiyaglari karsilanabilsin ve ayni
zamanda da isletmenin topluma kars1 sorumluluklart yerine getirilebilsin.

2.1.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amagclari
Orgiit yapis1 icindeki goérevi ne olursa olsun ve hangi birimde calisirsa galigsin,
isletmedeki her birey insan kaynaklari yonetiminin kapsamina girer. iKY, bu

kisilerin ise alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, hatta emeklilik sonrasi
donemde bile onemli roller almakta, onlarmn etkin ve verimli ¢alisabilmeleri icin

240



cagdas yontemler gelistirmekte ve uygulamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi iki
temel felsefe {izerine kurulur: (Palmer,1993, s. 25)

1. Firmanin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi
2. s goren gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmas.

Bu yaklasim agisindan bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetimi; temelde iki amag
giitmektedir. Bunlarin ilki, Orgiitte gérev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerini rasyonel bir bigimde kullanarak oOrgiite olan katkilarini maksimum
diizeye cikararak, ikincisi ise, orgiitte gérev yapan insanlarin miimkiin oldugunca
isten tatmin olmalarmi saglamaktir (Ozgen vd, 2002, 5.8-9). Diger bir ifadeyle 1KY,
bir yandan insanin firmada yiiksek performansla ¢aligsmasini, 6te yandan galisanlarin
yasam kalitesini ylikseltmeyi amaglar (Tahiroglu, 2002, s. 21).

Bu faaliyetlerin timiinii gergeklestirebilmek igin isletmeler ussal bir insan giicii
planlamas1 yapmak zorundadirlar. Orgiitteki yoneticilerin kendi baslarina insan giicii
kaynagina  dogrudan  ulagabilmeleri ve  personeli  istihdam  ederek
degerlendirebilmeleri hayli giigtiir. Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi
ad1 altinda uzmanlagmisg bir boliimiin faaliyette bulunmasina ihtiya¢ duyulmustur.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin kapsamindaki isleri en uygun sekilde yapabilmesi
i¢in, baz1 temel islevleri uygulamasi gerekir. insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin temel
islevleri; Insan Kaynaklar’nin  planlanmasi, kadrolanmasi, Slgme  ve
degerlendirilmesi, odillendirilmesi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmasi ve
endiistri iliskileridir. Ayrica son yillarda 6nem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri
de insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin temel islevleri arasinda degerlendirilebilir.

Isletme alaninda Insan Kaynaklari Yonetimi’ nin islevleri yerine getirilirken; insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin alanmna giren konularda diger boliimlere danismanlik
yapilir ve farkli boliimler arasinda insan Kaynaklari Yonetimi islevlerinin birbirleri
ile uyumlu olarak diizenlenmesi saglanir (Yiiksel, 2000, s.36.)

Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili tiim islevlerin amaci, isletmenin faaliyette
bulundugu is alaninda, rekabet {stiinliiglinii temin etmek ve yasaminin daha iyi bir
konumda siirdiiriilebilmesini saglamaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, yeni
iirtinleri ve teknolojileri yaratabilecek ve kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu
olarak rekabet edebilecek, biiylime ve gelismeyi basarabilecek ve tim bu islevleri
birbirleri ile uyumlu olarak yapabilecek isgiiciinii isletmeye kazandirmak ve verimli
olarak kullanmak, giiniimiiziin en 6nemli konularindandir. Bu nedenle geleneksel
roliiniin 6tesinde, insan Kaynaklar1 Yénetimi’ nin stratejik bir rolii de vardir (Ulgen
ve Mirze, 2004, s 295).
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Isletmelerde Insan Kaynaklari, verimliligin ve kalitenin anahtaridir. Oyleyse bu
kaynaktan en etkin sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek isletmenin birincil
amaclarinda yerini almalidir. Ozellikle Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin islevleri,
isletmelerde bir amag¢ halinde uygulanmaktadir. Bu siire¢ Sekil 2 de oldugu gibi
sistematize edilebilir.

. R drol | Egitimve
i—>| Planlama » Kadrolama > gelistirme [
Bilgi
sistemi
yy
’ K P Endistri | Degerlendirme | ¢
< oruma 4 iliskileri [ sdiillendirme  [€

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde islevlerin siireci

2.2.1. insan Kaynaklarimn Planlamasi

Insan Kaynaklari’ nmn planlamasi asamasinda planlar, programlar olusturularak is
analizleri ve tamimlar1 yapilabilir. insan Kaynaklari’ nm planlamasinda; mevcut
isgiiciiniin var olan durumu tespit edilerek gelecekte isletmenin gereksinim duyacagi
Insan Kaynaklar’ nin niceligi ve niteligi belirlenir. Is analizi ve tanimlamasinda ise;
isletmede yapilan isler ayr1 ayr1 ve ayrmtili bir sekilde belirlenerek isin &zellikleri
ortaya konulur. Bu kapsamda, hem mevcut isin hem de Insan Kaynaklar1® nin analizi
yapilmis olur. Isletmelerin sahip oldugu insan Kaynaklari’ndan daha akilc1 sekilde
yararlanmanin dnemli bir yolu olan planlama; belirli bir zamanda ve yerde, en uygun
sayida ve nitelikte calisanin bulunmasi (Ozakman, 1995 s.45); organizasyondaki
mevcut Insan Kaynaklari® nm bilgi ve becerilerinin en uygun 6lciide
kullanilabilmesidir. Ayrica Insan Kaynaklar1 planlamasi, organizasyondaki insan
Kaynaklar’’ n1 bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikaran ve ftretim etkeni haline
doniistiiren bir iglevdir (Bing6l, 1998, s. 55-60).

2.2.2. insan Kaynaklarmin Kadrolanmasi
Insan Kaynaklar1® nin kadrolanma siireci, personel bulma, segme, ise yerlestirme ve
oryantasyon gibi temel faaliyetlerden olugmaktadir. Personel bulma, ise alma

siirecinde herhangi bir is i¢in bagvurularin alinmasidir. Yerlestirme ise, ise uygun
goriilen elemanlarin ige baglatilmasidir (Findiket, 2000, s. 216).
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Basvurular, adaylar tarafindan dogrudan elektronik ortamda sayilabilecegi gibi
basvuru formlarinin doldurulmas: yoluyla da yapilabilir. Miilakattan sonra ise
alimmaya hak kazananlar, saglik ve psikoteknik muayenelerden sonra ise alim tespiti
yapilarak ise baslamalar1 saglanir. Ise yeni baslayan kisilere is yerini ve sartlarini
tanimast agisindan yapilan egitime ‘oryantasyon egitimi’ denir (Bayraktaroglu, 2003,
s. 63)

2.2.3. insan Kaynaklarmn Egitilmesi ve Gelistirilmesi

Insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgi cagina gegisin gerektirdigi doniisiimiin
saglanmasinda egitim ve gelisim islevinin belirleyici bir rolii vardir. Egitimin g¢iktist;
daha bilgili, daha becerikli, amaglanan davraniglar sergileyen, kisaca daha nitelikli
personeldir (Sabuncuoglu, 2000, s.127-189).

Bir isletmede Insan Kaynaklar1 alaninda uygulanan egitim ve gelistirme islevlerinin
kapsaminda degerlendirilen 6nemli bir ¢alisma da kariyer planlamasidir (Aytag,
1997, s. 20-22). Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerin gelistirilmesi ile, ¢aligmakta oldugu organizasyon icindeki ilerleyisinin
veya somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir. (Anafarta, 2001, s. 3).

Psikoteknik, yani ¢aliganin bilgi ve ilgi alanlarini analiz ederek isletmede is-kisi
uyumunu kolaylastirma islevini de egitim islevi i¢inde degerlendirmek miimkiindiir
(Akyiiz, 2001, ss.50-51).

2.2.4. insan Kaynaklariin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne derece iyi
gergeklestirdigini  belirlemeye yonelik bir siiregtir. Basar1 degerlendirmesinin
amaglar1 genel olarak, degerlendirme ve gelistirme amaglar1 seklinde iki ana grupta
toplanabilir. Degerlendirme amaglari, {icretlendirme, odiillendirme, yiikselme,
pozisyon diisiirimii, isten uzaklastirma gibi konularla ilgilidir. Gelistirme amaclari
ise, yonetici gelistirme, basarinin gelistirilmesi, geribildirim gibi siireglerle ilgilidir
(Geylan, 1992, 5.162).

Insan Kaynaklar1 seciminde ve egitiminde gosterilen dzene karsin, tiim ¢alisanlarmn
aym performansi gdstermesi beklenemez. Insanlarin dogustan gelen yetenekleri, ise
ilgi ve uyum gibi ozellikleri her zaman farkliliklar gosterir. Insan Kaynaklari
Yonetimi; ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, 6l¢mek ve nesnel kriterleri
baz alarak degerlendirmek zorundadir (Sabuncuoglu, 2000, s.159).

2.2.5. insan Kaynaklarimn Endiistri Iliskileri
Endistri iliskileri kavrami, genis ve dar anlamda olmak {izere iki sekilde

kullanilmaktadir. Dar anlamda endiistri iligkisi; endiistri sektdriinde calisanlarin
calisma kosullariin belirlenmesidir. Genis anlamda ise, tiim {cretli ¢alisanlarin
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calisma sartlarinin belirlenmesidir. Endiistri iligkileri; ¢alisan-igveren arasindaki
iligkiler olan bireysel iliskileri, ¢alisan sendikalari ile isveren sendikalar1 arasindaki
toplu iliskileri ve kamu kuruluglarinin diizenlemelerini icermektedir. (Koray, 1992,
s.25)

Baska bir ifadeyle endiistri iligkileri; ig iligkilerinin igerigi ve diizenlenmesi ile
fiziksel kaynaklarin ve Insan Kaynaklarmin kullanimi ve dagilimmi etkileyen,
isgiiciiniin, isletme ve hiikiimetlerin stratejik tercihlerine ve kolektif eylemlerine
bagl olan, catisma, isbirligi ve karsihikli gii¢ iligkileri baglaminda incelenmesi
gereken bir ¢alisma alanidir (Erdut, 2002, s.16-17). Giiniimiizde hem isverenlerin
hem de c¢aliganlarin temsilcileri genellikle sendikalar olmaktadir (Giiven, 2001,
s.105).

2.2.6 Insan Kaynaklarinin Korunmasi

Insan Kaynaklar’nin isletmede verimli ve etkin ¢alisabilmesi igin, saglik ve giivenlik
konularin1 igeren koruma islevinin uygulanmasi gerekir. Is goren saglhigi biitiin
mesleklerde, ¢aliganlarin fiziksel ruhsal ve sosyal tam iyilik halinin takviyesini ve en
yiiksek diizeylerde siirdiiriilmesini, is kosullart1 ve kullanilan zararli maddeler
nedeniyle calisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin 6nlenmesini, is goérenin
psikolojik ve fizyolojik oOzelliklerine uygun yerlere yerlestirilmesini gerektirir
(Sabuncuoglu, 2000, s.261).

Insan Kaynaklari’na deger vermenin bir gostergesi olan is goren saghgi ve giivenligi
konularinda ciddi 6nlemler alinmis olmasi gerekir. Alinmasi gereken Onlemlerin
alinip alinmadiginin denetlenmesi yetkisi de devlete aittir. Tiirkiye’ de s6z konusu
denetim esas itibariyle devlet adina yetkili kurumlarin is miifettislerince yerine
getirilir (Batur, 2004, s. 2- 4).

2.2.7. insan Kaynaklarinda Bilgi Sistemi

Son yillarda énem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri insan Kaynaklar1 Y&netimi’
nin temel islevleri arasinda degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar: bilgi sistemi
(IKBS); bir organizasyonun kendi Insan Kaynaklari, personel faaliyetleri ve
organizasyonel boliim ve 6zellikleri ile ilgili gereksinimi olan verilerin toplanmasi,
saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz edilerek cesitli raporlarin
hazirlanmasin1 saglayan bir siirectir. Bu sistem, Insan Kaynaklari’nin 6ncelikli
amaglarmin gerceklestirilmesinde kullanilan bir aragtir. Insan Kaynaklar1 bilgi
sistemi; personel faaliyetlerinin basariya olan etkisini, tehlikeli durumlarda
yapilacaklarin belirlenmesini veya insan Kaynaklari alaninda daha iyi karar vermeye
katkida bulunmak igin gerekenleri degerlendirecek karsilastirmali verileri igerir.
Insan Kaynaklari’nin her islevi, sistemde kendine ait 6zel bir yere sahiptir. (Tonus,
2002, s.24)
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Insan Kaynaklar1 bilgi sisteminde yer alacak insan Kaynaklari’ nin islevi, isletmeden
isletmeye farkhilik gosterebilir. Ancak ideal olan yapi, isletmedeki tim Insan
Kaynaklar1 faaliyetlerini iceren bir sistemin kurulmasidir. Bu kapsamda, insan
Kaynaklar1 bilgi sisteminde bulunmas1 gereken Insan Kaynaklari faaliyetleri asagida
stralanmistir (Kaynak vd, 1996, 5.492);

. Personel ozliik bilgileri,

. Egitim bilgileri,

. Ucret bilgileri,

. Is deneyimine iliskin bilgiler,

. fletisim bilgileri,

. Personel bulma siirecine iliskin bilgiler,
. Performans degerlendirme bilgileri,
. Caligma siirecine ait bilgiler,

. Sendika bilgileri,

. Saglik ve kaza bilgileri,

. Isgiicii piyasast ile ilgili bilgiler,

. Isten ayrilma bilgileri.

Yukarida goriildiigii gibi Insan Kaynaklar1 bilgi sistemi; is, insan ve pozisyona
iligkin bilgiler toplamindan olusmaktadir. Bu sistemde, Insan Kaynaklari’nin
planlamasi, personel se¢me, yerlestirme, iicret yonetimi, egitim ve gelistirme,
endiistriyel iliskiler, sosyal ve &zliik kayitlar1 gibi insan Kaynaklari’nin islevleri
bulunmaktadir.

3. ISLETMELERDE, BiLGi VE ILETiSiIM TEKNOLOJILERININ
KULLANIMI

fletisim teknolojilerindeki gelismelerin, bilgisayar mimarilerine entegrasyonu
sayesinde veri aktarimi ve paylasim konusundaki ¢aligmalar, isletmecilik
uygulamalarinda bilgisayar aglari, calisma aglar1 yada yaygin kullanimiyla network
ad1 verilen yapilari ortaya ¢ikarmustir.
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Bilgisayar ag1 kavramini biraz daha agmak gerekirse: “bir¢ok bilgisayar ¢evresinde
yer alan donanim, yazilim ve veri kaynaklarmin bu bilgisayarlar arasinda ¢ok yonlii
veri iletigim olanaklarinin saglanmasiyla, her tiirlii olast bilgisayar kullanicisinin ¢ok
amagclt hizmetine sunuldugu ag” tanimi da yapilabilir (Sankur, 1997, 5.270).

Firmalarda ofis calisanlari, bilgisayarlar ag tizerinde bagli iseler, dosyalarin
paylasabilir, birbirleri arasinda mesaj ve faks gonderebilir ya da ortak bir yazicidan
cikti alabilirler. Ornegin; isletmede kurum igi is duyurularinm bulundugu bir
dosyanin, tiim firma caliganlar1 tarafindan ortak erigebilecek bir dosya paylasim
alaninda tutuldugunu disiindiigiimiizde, c¢alisanlar1 ayrica bilgilendirmeye gerek
olmayacagindan konuyla ilgilenen ¢aliganlarin  bilgiye aninda ulagmast
saglanabilmektedir.

3.1. Yonetim Bilgi Sistemi (MIS) ve Karar Destek Sistemleri

Yonetim bilgi sistemi (Management Information Systems- MIS), yonetsel fonksiyon
ve kararlarda bilginin 6neminin anlagilmasiyla, yoneticilerin dogru bilgiye, dogru
zamanda ve dogru kanallardan erigsebilmelerini saglamak amaciyla sistem
yaklagiminin ydnetime uygulanmasi ile ortaya c¢ikmistir. Yonetim bilgi sistemleri,
zaman ve para tasarrufu yapmak amacli Orgiit faaliyetlerini optimize etmek igin
yonetim fonksiyonlarini kolaylastirmay1 hedefleyen interaktif bilginin yonetilmesini
igeren bir sistemdir (Ism, 2000, s. 60).

Bu sistem ile bilgi iizerinde bir yonetim kontrolii saglanmaktadir. Sistemin amaci;
bilginin, sistematik bir sekilde elde edilmesi, degerlendirilmesi, analiz edilmesi ve
gerekli kullaniciya zamaninda, dogru, giincel ve minimum belirsizlik igererek
aktariminin saglanmasidir.

Karar destek sistemleri, karmasik problemlerin ¢6ziimii i¢in, programlama, bilisim
teknolojisi ve insan zekasiin verimli ve optimal bir sekilde etkilesimini, karmasini
iceren bir sistemdir. Bir baska deyisle eldeki verilerle ulasilmis formiillerin
yapilandirilmamig  problemlerin  ¢éziimiinde kullanilmasidir. Karar vermeyi
desteklemek amaci ile dizayn edilmistir. MIS’i destekleyen bir alt sistem olarak
faaliyet gosterir (Isin, 2000, s. 62).

3.2. Veri, Veri Tabani ve Veri Deposu

Veri ile bilgi terim olarak birbirine karigtirilmaktadir. Veri ¢oziime ulagsmak igin
islenebilir duruma getirilmis bilgi ve bilgisayar i¢in islenebilir duruma getirilmis
sayisal ya da sayisal olmayan her tiirlii gozlem, algi ve mesaji ifade eder. Yani
bilginin ham halidir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi agisindan bakildiginda calisanlara ait dzliik bilgilerinin

tutuldugu dosyalarin her bir sayfasi bir veri olarak kabul edilebilir. Veriler ihtiyag
duyuldugunda cesitli amaglara gore iglenerek yoneticilerin kullanimina yonelik bilgi
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olarak sunulur. Baska bir drnek vermek gerekirse, ise alim uygulamalarinda firma
aday veri tabanindaki her bir 6zgegmis, sistem i¢in bir veridir.

Veri kavramu ile iliskili olarak veri taban1 ve veri ambari kavramlarina da deginmek
gerekirse; veri tabanini, bir baglik yada konu altinda toplanabilen ve kendi icerisinde
bir sistematige sahip olan veriler toplulugu olarak aciklayabiliriz. isletmelerin ihtiyag
duydugu verilerin, gerektiginde kullanabilmesi i¢in erisebilir ve giivenli bir ortamda
saklanmasi ihtiyacina karsilik veren {irlinler, veri ambarlaridir (Sankur, 1997, s. 276-
278).

3.3. Intranet, internet ve Kurumsal Bilgi Portallari

intranetler, sirket ¢alisanlarina en ideal bilgiye ulasma araci sunan, sirket ¢alisma
aglarinin tizerine kurulmus olan isletme i¢i bilgi paylasimina olanak veren web
tabanli yapilardir. Genellikle intranetlerde bulundurulan dokiimanlar, firma politik
kararlari, insan kaynaklar1 prosediirleri, teknik el kitaplari, fiyat listeleri, kataloglar
vb. bilgileri iceren dokiimanlardir. Dar bir ¢ergevede Intranet nedir sorusunun yanit:
“kurum i¢i internet” olarak verebiliriz (Sentiirk, 1998, s. 246).

Internet, icerisinde yalmzca bir degil binler hatta milyonlarca birbirine bagh sebeke
icermektedir. Bu, kendi icerisinde birgok bilgi kaynagi ve kullanict kitlesi
bulunduran aglarin birbirleri ile iletisim kurmalar1 gibi diisiiniilebilir. internet, kelime
olarak Uluslar arasi Calisma Agi yani, International Network Kelimelerinin ilk
hecelerinin bir araya getirilmesiyle olusturulmustur (Sentiirk, 1998, s. 135). internet
bilgiye ucuz, hizli, kolay ve giivenli bir bigimde ulasmanin ve onu paylasmanin en
gecerli yolu, olarak da tanimlanabilir (Darcan, 2001).

Cagimizda 6nemini gitgide artiran bilgi akisinin saglanmasi ve etkin kilinmasi i¢in
bir ¢ok yapinin gelistigi goriilmektedir. Bunlardan bir tanesi de isletme igerisinde
isletmeden ¢alisanina yonelik bilgi akisinin saglanmasina yonelik isletme bilgi
portallaridir.

Kurumsal Bilgi Portallari, isletme bilgisini, kurum igerisinde paylasan “intranetler”
ile diinya ¢apinda bir ag olan “internet” teknolojilerinin entegre kullanimi sayesinde
gelisen yapilardir. Kurumsal bilgi portallarini intranetlerin gelismis ve de internet ile
entegre olmus bir versiyonu olarak diisiinmek miimkiindiir. Isletme Bilgi Portal’1
isletmelerin, kendi iclerinde veya dis kaynaklarda depolanmis bilgilere ulasilmasini
saglayan ve isletme i¢inde veya digindaki kullanicilarin, belirli kararlari almalarina
yardimet olacak kisisellestirilmis bilgiye ulasmalarina aracilik eden uygulamalardir

Isletme Bilgi Portal’larinin diger 6nemli bir 6zelligi de bilgi dayanigmasin
arttirmasidir. Is bilgisi genellikle isletme icerisinde tek bir noktada depolanir. Bu
bilgi, isletme icerisinde ¢alisanlarca kullanilir. Bunun yaninda ¢alisanlarin perspektif
konularda kendi goriislerini belirttigi ve paylastig1 ortamlar yaratilmasiyla ve bu bilgi
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havuzunda etkin arama o6zelliklerinin bulunmasiyla birlikte isletme igerisinde ¢ok
daha verimli uygulamalar elde edilebilir.

3.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bilgi islem Teknolojisinin Kullanimi

Teknolojik ara¢g ve imkanlarin kullamimi; yiiksek rekabet ortaminda insan
kaynagindan aldig1 giligle ayakta kalma ¢abasinda olan isletmeler agisindan kritik
oneme sahiptir. Isletmeler, isgiicii ihtiyaglarini belirlerken Insan Kaynaklar1 analizine
ilk olarak orgiitteki mevcut is giicii ile mevcut islerin envanteri ile baglanir. Bu
konuda bilgisayarlardan yararlanilir. Bu sayede daha etkin bir envanter ¢alismasi ve
gerekli analizler yapilabilir (Bing6l, 2005, s.118). Hazirlanacak analiz formu ile
yapilacak is analizi, ig tanimi, ig spesifikasyonlariin hazirlanmasina temel olusturur.

Is tanim, isin ne istedigini belirler, bir baska deyisle isin profilidir. s spesikasyonu
ise, tanimlanan igte basarili olabilmek i¢in ¢alisanin sahip olmasi gereken nitelikleri
ifade eder. Bu durumda adayin fiziksel, zihinsel, duygusal, sosyal ve davranissal
gereklerinin belirlenmesi gerekir. Bu bilgilerin elde edilmesi ve duyurulmasi, hem
ise alim uygulamalarinda aday havuzuna alinacak adaylarin segilmesi hem de
sonrasinda aday veri tabani iizerinde sorgulama ve filtreleme yaparken kullanilacak
kriterlerin dogru belirlenmesi i¢in 6nem tagimaktadir.

3.4.1. Aday Bulma isleminde intranet ve internet Kullanim

Isletmede insan kaynagi ihtiyaci saptandiktan sonra, ihtiyacin sirket i¢inden veya
disaridan tedariki yoluna gidilmesi aday arastirma ve bulma siirecini baglatir
(Aldemir, 1984, s32). Etkili bir personel se¢im islevinin amaci; igler ve orgiitlerle
insanlar1 uygun bir sekilde uyumlastirmaktir. Personel se¢im eyleminin etkinligi, isin
gerektirdigi niteliklere sahip ve istihdam edilecek iste basar1 gostermeleri yiiksek
derecede olasi olan kisilerin saglanmasina dayanmaktadir ( Bingdl, 2005, s.164).

I¢ kaynaklardan aday saglanmasi; gerekli personelin isletmede mevcut
calisanlardan (elde olanlardan) secilmesi demektir (Selguk, 1994, s. 68). Isletme ici
is duyurulan i¢in tercih edilen ortamlar genellikle ortak kullanim alanlarindaki ilan
panolart olabilir. Giiniimiizde ise kendi iclerinde bilgisayar ag1 kuran ve bu ag
iizerinde intranet ortaminda bilgi paylasim sistemleri kullanan isletmeler, pozisyonun
i¢ kaynaklardan saglanmasi yoluna gidildiginde, intranet ortamini tercih etmektedir.
Burada dikkat edilmesi gereken husus, firmada intranet {izerinde kullanicilarin farkl
alanlara, farkli yetki diizeyleriyle tanimlanabilmesi kolayliginin, ilanin dogrudan
isletme i¢indeki hedef kitleye ulasabilmesi agisindan yarar saglayacak olmasidir.

Bu uygulama, firmanin kullandig1 insan Kaynaklari Bilgi sistemlerinin biiyiikligii ve
fonksiyonlar1 birbiriyle entegrasyonu gibi sartlara gore degisiklik gosterebilse de,
adaylara elektronik ortamdan bagvuru yapabilme imkan1 saglandiginda uzun formlar
doldurtmak yerine yalnizca sicil numarasi veya isim alinarak personel ozliik
sistemine yapilacak bir baglanti ile adayin ek olarak aktarmak istedigi bilgiler
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disindaki tiim 6zgegmis bilgileri firmanin kendi bilgi sisteminden otomatik olarak
almabilir.

Belirlenen is giicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanamadigi veya i¢ kaynaklarin
tercih edilmedigi durumlarda, dis kaynaklardan insan kayna@ tedariki yoluna
gidildiginde, isletmelerin yasadig1 bir takim sikintilar mevcuttur. Is ilaninm
yapilacagl kanallar dogru segilmediginde istenen niteliklerin disinda da ¢ok daha
fazla bagvuru yapilabilmekteydi. Bagvurular, kagit ortaminda izlendigi veya standart
bicimlerde gelmedigi i¢in degerlendirilmek iizere bilgisayar ortamina manuel veri
girigi halinde yapilmaktaydi. Bu da isletmelerin uygun olmayan adaylar i¢in isgiicii
ve ret mektuplari gibi gereksiz bir takim maliyetlere katlanmalarina neden
olmaktaydi. Ancak giinlimiizde, internet teknolojisinin bu sisteme entegrasyonu
sayesinde ige alim faaliyetlerini bu kanal iizerine tagimaya karar veren firmalar, bir
kez belirledikleri bigimde standart olarak aldiklar1 bagvurulari, toplam say1 ne olursa
olsun saniyeler igerisinde degerlendirebilmekte ve belirledigi kriterler i¢in filtreleme
yaparak uygun adaylara ¢ok daha hizli, diisik maliyetle ve etkin olarak
ulasabilmektedir.

Profesyonel anlamda internetten ise alim hizmeti saglayan kariyer sitelerinin yaninda
isletmeler, kendi olusturduklart kurumsal web siteleri araciliiyla da adaylara
ulagabilmektedirler. Bu yontem, yine genis bir aday veri tabanina erisime olanakli
kilmakla birlikte isletmenin web adresine yonlendirilen kullanicilarin isletme
hakkinda detayl bilgileri edinmesi ve adaylar iizerinde iyi bir ilk intiba birakmasi
acisindan da faydali oldugu sdylenebilir. Isletmeler bu yolu tercih ettiklerinde,
kurumsal web sitelerinden basvuru kabuliinde asagidaki iki yontemden birini veya
her ikisini birlikte kullanabilmektedirler.

e Elektronik Posta ( e-mail ): Bu yontemde kullanicilar, kendi kullandiklar
elektronik posta kodu araciligrtyla firmanin e-posta adresine kendi olusturduklari
0zgecmislerini gondererek basvuru yapabilmektedirler.

e Basvuru Formu: Firmanin web sitesi iizerinde yaymlanmig olan bir bagvuru
formu araciligiyla kullanicilardan, kendileriyle ilgili bilgileri girmeleri istenebilir. Bu
yontem, aday agisindan daha uzun siiren bir igslem olmakta ve firma agisindan da ek
bir alt yap1 ¢alismasi gerektirmekle birlikte, elde edilen bilgilerin tekrar girisinin
yapilmasi ve ortak bir bi¢imde siniflandirilmasi gibi bir takim ara iglemleri ortadan
kaldirdigi igin tercih edilebilmektedir.

Kurumun web sitesi araciligiyla adaylarin bagvuru yapmalarint tesvik etmek
internetten ige alimin gelisiminde baslangi¢ noktast olmustur (McCourt-, Money
MAggie, 2000, s.1). Kurumsal internet sayfalari, giinlimiizde sirketler tarafindan
sikca kullanilan bir bagvuru kabul araci olmaya baglamistir. Hatta birgok firma
internet sitelerinin iceriginde insan Kaynaklar1 Yénetimi icin de bdliim ayirmakta ve
giincel olarak duyurulan personel ihtiyaci disinda bu kanaldan, “genel bagvuru” adi
altinda firmanin aday veri tabanina girisini kabul etmektedir.
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Bugiin 6grencilerden profesyonellere kadar ¢ok genis bir kullanict kitlesine ulagsmis
olan internet, tiim bu kaynaklara tek kanaldan ve aninda ulasabilme avantaji getirmis
ve siirecin degigsimine ¢ok 6nemli katkilarda bulunmustur (Corsini Skip, 2001, s.51).

3.4.2. internetten ise Ahm (e- recruitment) Firmalar

Yukarida ana hatlariyla 6zetlenmeye ¢aligilan bir ¢ok teknolojik gelisme ile birlikte,
bilgisayarlar ve internet uygulamalari, mevcut “Insan Kaynaklar1” faaliyetleri
iizerinde gozlenen bir ¢ok etkiyi beraberinde getirmistir. Bunlara &rnek vermek
gerekirse; e- recruitment (ise alim) firmalarin1 dogmasi (McCourt- ,Money MAggie,
2000, s 1), internetteki is ilanlarinin ayni zamanda firma tanitiminda ve insan
kaynaklar1 politikalarin1 duyurmaya bir arag olarak kullanilabilmesi, aktif ya da pasif
olarak ig arayan orta ve {iist diizey yonetici seviyesindeki insanlara dogrudan
ulasilabilmesi, yiiz binlerle ifade edilen aday veritabani iginden, yalnizca belirlenen
kriterlere uygun adaylarin bilgilerine birkag saniyede erisilebilmesi ve tiim islemlerin
¢ok daha hizli ve diisiik maliyetle yapilabilmesi sayilabilir (Covey Stephen R., 2001,
s. 16).

Internet iizerindeki kullanici sayilarinin gelisimi paralel olarak internetten personel
secme hizmetleri veren firmalarin sayisina da yansimistir. Firmalarin aday veritabani
icindeki 6zgegmislerin sayisindaki artis bu gelisimin 6nemli sebeplerinden biridir
(Peters, 2001).

Geleneksel araglarin bilyiik ve kiigiik firmalar arasinda yarattig1 ugurum, yani kiigiik
firmalarin ilanlarinin, dev firmalarin dev ilanlart yaninda kaybolmalari durumu,
internet {izerinde her Olgekte firmaya esit sartlar taniyan standart ilanlar ile son
bulmustur (Aytag, 2001,s. 68-71). Bunun yaninda gazete ve diger klasik kanallarda
yayimlanan sinirli kelime sayisina sahip ilanlarda oldugu gibi bir iki satir bilgi igeren
ilanlar yerine firma, pozisyon, sektor hakkinda rahatlikla detayl bilgiye ulasabilecek
internet is bagvurularini daha bilingli hale getirmistir.

Isgiicii ihtiyacini nitelik olarak belirleyen firma, yiiz binlerce aday arasindan aradigi
niteliklere uyan  Ozge¢mislere  ulasabilmek igin filtreleme  6zelligini
kullanabilmektedir. Filtreleme igleminde adaylar; istenen cinsiyet, medeni hal, yas,
egitim diizeyi(spesifik bir iiniversite ismi de segilebilir), tecriibe, yabanci dil, yabanci
dil diizeyi gibi kriterlerine gore listelenebilir.

3.4.3. Insan Kaynag Seciminde Bilisim Teknolojilerinin Kullaniminmn
Avantajlari

Bilindigi lizere personel temin ve segim siireci; bir tarafinda igveren firmalar ve diger
tarafta da ise bagvuran adaylarin bulundugu agik bir sistem olarak ele
alinabilmektedir. Bu nedenle teknolojik araglarin bu siirece dahil olmasi ile saglanan
faydalara da “igveren firma agisindan saglanan avantajlar” ve “aday acisindan
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saglanan avantajlar” olmak iizere, iki taraf agisindan da farkli olarak yaklasabilmek
miimkiindiir.

Isveren firma acisindan bakildiginda teknolojik gelismeler ve 6zelliklede internet’ in
personel temin ve seciminde kullanilmasiyla elde edilen avantajlar agagidaki gibi
siralanmaktadir.

Istenilen bilgiye hizl1 erisim,

Ozgecgmisleri standart formatta alma,

7 giin 24 saat ilan yaymlatma,

Firmalarin tanitim imkanlari,

Gereksiz zaman kayiplarinda azalma,

Ise alinan kisi basina diisen maliyetlerde azalma,
Her zaman giincel bilgiye erisebilme,

Nitelikli adaylara dogrudan ulasabilme,

Adaylarin elde ettigi avantajlar ise asagidaki gibidir;

Firma seciminde kolaylik,

7 giin 24 saat kolay ulagim,

Bagvuru maliyetlerinden tasarruf,
Ozgecmis bilgilerini giincelleyebilme,
Aktif veya pasif olarak is arayabilme,

Istenen firmalara kars1 6zge¢misin gizli tutulabilmesi.

Goriindiigi lizere personel temin ve se¢im siirecinde teknolojik kullanimin sagladigi
avantajlar aday agisindan ve igveren firma agisindan farkli degerlendirilebilmektedir.
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4. UYGULAMA
4.1. Calismanin Amaci Ve Onemi

Calismanim amaci genelde, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) islevleri kapsaminda
yiriitillen faaliyetlerde bilgi ve iletisim teknolojilerinin yeri ve Onemine dikkat
cekmek; ozelde ise, Tekirdag ilinde faaliyet gosteren Kiiciik ve Orta Olgekli
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanimini tespit etmek ve bu konudaki farkindalig arttirmaktir.

4.2. Arastirmanin Modeli, Kapsam ve Kisitlari

Arastirma teorik ve uygulama olmak {izere iki boliimde gergeklestirilmistir.
Oncelikle, ikincil verilerden elde edilen bilgilerle arastirmanin teorik alt yapisi
olusturulmaya c¢alisilmig; daha sonra gelistirilen bir anket araciligi ile de alan
calismasi (uygulama) yapilmistir. Uygulama, Tekirdag ilinde faaliyet gdsteren
Kiiciik ve Orta Olgekli isletmeler asasindan tesadiifi olarak secilen 32 isletmede
yapilmustir. Insan Kaynaklar1 Yénetiminden sorumlu yetkililer ile yapilan
goriismenin kapsami, ankette yer alan sorularla siirli tutulmustur.

4.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi Ve Araci

Calismanin alan aragtirmasi béliimiinde anket yontemi kullanilmustir. ilgililerle yiiz
yiize gorusiilerek gerceklestirilen uygulamada kullanilan anket iki bdlimden
olusmaktadir. Birinci boliimde, isletmelerin faaliyet alani, faaliyet siiresi, caligan
sayst, bilgi islem donanimlar1 gibi demografik bilgilere yonelik sorulara yer
verilmistir. ikinci boliimde ise, IKY uygulamalarinda bilgi islem teknolojilerinin
hangi amagla ve ne yogunlukta kullanildigina yonelik ayrintili sorulara yer
verilmistir.

4.4. Kullanilan istatistik Analizleri

Elde edilen veriler, gerekli kodlamalar yapilarak SPSS (13) paket programinda analiz
edilmis ve frekans dagilimlar1 degerlendirilmistir.

4.5. Bulgu ve Degerlendirmeler

Arastirma kapsaminda incelenen 32 isletmenin sirket profilleri, bilgisayar
donanimlari, bilgi sayar ve iletisim tekniklerinin insan Kaynaklar1 Yonetimi
uygulamalarinda kullanma sikligi ve yogunlugu, kullanilan teknolojiler ve firmaya
saglanan faydalara, gelismelere paralel diisliniilen yeni plan ve projelere yonelik
bulgu ve degerlendirmeler asagida yer almaktadir.
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4.5.1. isletmelerin Profillerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda incelenen igletmelerin faaliyet alanlarina gore, calisan
sayilarina gore, isletmelerin yaslarina gore ve yonetim yapilarina gore dagilimlari
Tablo 1’de yer almaktadir. Tablodan da goriilebilecegi gibi, isletmeler tekstil, gida,
ulastirma, imalat ve montaj gibi farkli sektorlerde faaliyetlerini yiirtitmektedirler.

Tablo 1: Arastirma Kapsamindaki isletmelerin Profili

Isletme Tiirleri Siklik /32 | Yiizde (%)

Tekstil 11 34,4
. Gida 8 25

Faaaliyet

Alanina gore Ulastirma 4 12,5
Imalat ve montaj 9 28,1
1-9 10 31,3
10-49 11 34,4

Calisan Sayisina

gore 50-249 8 25
250 ve tizeri 3 9.4
1-5 11 34,4

. . 6-10 5 15,60

Isletmenin

Yasina gore 11-15 6 18.8
15 tzeri 10 31,3
Aile Bireyleri 16 50

Yonetim Aile Digindan Ortaklar | 10 31,3

Yapisina gore
Profesyonel Yonetici 6 18,8
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Isletmelerden sadece iiciinde (%9,4) ¢alisan personel sayis1 250 ve iizerinde olmasi
ve biiyiik bir oraninda (%65,7) calisan sayisinin 49 dan az olmasi, incelenen
isletmelerin KOBI niteliginde oldugunu gostermektedir.  Isletmelerin KOBI
olmalarinin tipik bir gostergesi olarak, isletmelerin %50’sinin aile bireylerinden
olusan yonetim yapisina sahip olmalar1 sdylenebilir.

4.5.2. isletmelerin Bilgi islem Donamimlarina iliskin Bulgular

Isletmelerin sahip olduklari bilgi isletim sistemleri ile ilgili yapilan incelemede,
isletmelerin biiyiik bir oraninda bilgisayar donanimina sahip olduklar1 ve yaygin
olarak bu teknolojiyi kullandiklar1 anlagilmistir. Ayrintili dokiimiin yer aldigi Tablo
2’de de goriilecegi gibi; isletmelerin %97’si internet, %75’i intranet, % 59’u
extranet, % 78’1 web ve %97’si e-posta teknolojilerine sahip olduklari tespit
edilmistir. Ozellikle ulastirma sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerde bilgi islem
teknolojisinin kullanim oraninin %100 oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: isletmelerin Bilgisayar Donanimlar

Faalivet Alanlarina Gore Isletmeler
BILGISAYAR Tekstil Gida Ulastirma Imalat Toplam
DONANIMI an (8) 4) Montaj(9) (32)

0,
INTERNET Var 11 7 4 9 31 (%97)
Yok 0 1 0 0 1 (% 3)

0,
INTRANET V& 9 7 4 4 24 (%75)
Yok 2 1 0 5 8 (%25)

0,
EXTRANET Var 8 4 4 3 19 (%59)
Yok 3 4 0 6 13 (%41)
WEB Var 10 7 4 4 25 (%78)
Yok 1 1 0 5 7 (%22)

0,
E-POSTA Var 11 8 4 8 31 (%97)
Yok 0 0 0 1 1 (% 3)

Isletmelerde bilgi islem teknolojisinin kullanim amaclari, 6nem derecesine gore
Tablo 3’de yer almaktadir. Tablodaki kullanim amaci ile 6nem derecesininin
kesistigi kutudaki sayilar isletme sayisimi vermektedir. Ornegin; “Rakiplerin
teknoloji diizeyine ulagma gayreti” amaciyla bilsisayar1 “cok yiiksek” derecede
kullanan isletme sayist 10 (%31,3), “orta” diizeyde kullanan isletme sayis1 ise 8
(%25) dir.
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Tablo 3: Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin Onem Derecesine Gére Kullanim
Amaclar

ONEM DERECESI
. Yiik- Cok

AMACLAR Hig Az Orta sk yitksek
Isl?tme icinde uygun bir koordinasyon 1 3 10 12 6
saglama
Is goren segme 1 2 13 11 5
Personel performans degerlendirme 4 3 12 11 2
Raklpl.erln teknoloji ~ diizeyine ulasma 1 1 3 12 10
gayretl
Cflllsamn bilgisini arttirarak verimliligi 2 3 10 12 5
yiikseltme
Telefon, faks vs. yerine daha ucuz olan e- 5 5 4 15 9
posta kullanma
Yazici, tarayici gibi donanimlar1 paylagima

. L 1 2 9 12 8
acarak maliyet avantaji saglama
Internet iizerinden tanitim yapma 0 4 10 11 7
Takdir ve ddiillendirme sistemi 4 8 11 7 2
Is goren bulma 3 4 11 8 6
Terfi 3 6 12 9 2
I¢ transfer 6 6 10 7 3
Ana s_alnayl/yan sanayi isletmeleri ile uygun 4 4 12 3 4
koordinasyon saglama
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Toblo 3 ayrintili bir sekilde incelendiginde goriilmektedir ki, isletmeler bilgi islem
teknolojisini tanitim, haberlesme ve koordinasyon gibi iletisim amacl olarak yiiksek
derecede kullamm amacina sahipken, Isgéren bulma ve secme, performans
degerlendirme, oOdiillendirme, terfi, i¢ transfer gibi insan kaynaklar1 yodnetim
fonksiyonu kapsaminda yiiriitiillen faaliyetlerde kullanma amaci daha g¢ok “orta
derece” 6neme sahiptir.

Ayrica, ankette yer alan “isletmelerde bilisim teknolojilerinin kullanimi ile beklenen
amacglara ulagma diizeyi” ile ilgili soruya verilen cevaplarin incelenmesi sonucunda;
isletmelerde “iletisim” , “tanitim”, “bdliimler arasi koordinasyon”, “verimlilik”,
“rekabet giici”, “yenilikleri takip etme” gibi konularda beklenen amaglara ulagim
diizeyi kiyaslamali olarak daha ziyade “yiiksek” derecede beyan edilmistir. Diger
taraftan, IKY kapsaminda- “IK planlamas1”, “aday bulma ve segme”, “isgdren
egitimi”, “performans degerlendirme”, “is degerlemesi” ve “endiistriyel iliskiler”
gibi konularda bilisim teknolojisinden beklenen amaglara ulasma diizeyinin daha ¢ok
“orta” derecede oldugu tespit edilmistir. Ancak “6zlikk isleri”, “is giivenligi ve

saglig1”, “personel arasi grup caligmasinin saglanmasi” gibi konularda da amaca
ulagma diizeyinin “yiiksek” derecede gergeklestirildigi goriilmiistiir.

4.5.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kapsaminda Bilgi Islem Taknolojisi
Uygulamalan

Arastirma kapsaminda ele alman 32 isletmeden 25’inin Insan Kaynaklari
Departmani’ nda ¢aligsan personel sayisi 1-5, yedisinde ise 6-11 arasinda personelin
calistig1 tespit edilmistir. Isletmelerin IK deparmaninin faaliyetleri kapsaminda hangi
uygulamalara yer verdikleri konusunda yoneltilen soruya verdikleri cevaplara iligkin
yapilan incelemede; isletmelerin tamaminda “ise alma, se¢me ve yerlestirme”
eylemini IK departmaninin bir faaliyeti olarak belirtmislerdir. Ancak,“kariver
yonetimi ve planlamasi”m 1K departmaninin bir faaliyeti olarak belirten isletme
sayist 10 (%31.3 )’ dur (bkz.Tablo 4).

Tablo 4: isletmelerde insan Kaynaklar1 Departmanr’min Faaliyetleri

Faaliyetler Sikiik/32 | Faaliyetler Sikhk/32
Ise alma, segme ve yerlestirme | 32 Beceri envanteri 18
Personel dosyalarinin tutulmasi | 26 Is ve yetenek profillendirme 16
Ogrenme, gelisim ve | 24 I¢ transfer yapma 14
degerlendirme

Performans yonetimi ve | 21 Is analizi ve tanitim 13
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degerlendirmesi

Ucretlendirme ve bordrolama 21 Organizasyonel gelisim 11
Terfi islemleri (6diillendirme) 20 Pozisyon envanteri 10
Isten ayrilma verileri islemleri 19 Kariyer yonetimi ve planlamas1 | 10

Arastirmaya dahil olan isletmelerin web sayfalarinda hali hazirda var olan ve ileride
yer almasi planlanan bilgi ve hizmet tiirlerine iligkin sorulara verdikleri cevaplar ile
ilgili degerlendirmelere Tablo 5’de yer verilmistir.

Tablo 5: Isletmelerin Web Sayfasinda insan Kaynaklan ile flgili Yer Alan/ Yer
Almasi Planlanan Bilgi Ve Hizmetler

Bilgi Ve Hizmetler Sikiik/32 | Bilgi Ve Hizmetler Sikhk/32
iletisim adresi 31 Sikayet ve bagvuru 23
E-mail ile ozgeemis | 31 E-6grenme 15

gondermek (cv)

Bagvuru formu doldurma 30 Uriin gelistirme 10
Acik pozisyonlarin bildirilmesi | 25 E-performans yonetimi 9
Uriin tanitim 23 E-kariyer yonetimi 8

Isletmelerin web sayfalarin1 daha ok iletisim adresi, bos pozisyonlarm ilani, aday
toplama, iriin tanitim ve sikayet bagvurulart amagh bilgilere yer vermeye egilimli
olduklar1 tespit edilmistir.

Isletmelerin biiyiik bir cogunlugunun, insan Kaynaklar1 sistemine ait bilgilerinin
saklanmasini ve ilgili uygulamalarini bilgisayar ortaminda gergeklestirdikleri, ancak
¢ok az sayida isletmenin software paketine sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo 6’da
goriildiigii gibi bazi isletmeler (%20-28) egitim bilgileri, performans bilgileri,
personel ¢alisma saatleri, is tanimlar gibi bilgileri bilgisayar disinda bir ortam ve
yontemle sakladiklarini beyan etmiglerdir.
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Tablo 6: isletmelerde insan Kaynaklari Sistemi’ne Ait Bilgilerin Saklanma
Sekli

BILGISAYAR ORTAMI -
- - DIGER
Software Paketi Diger Uygulamalar

Ucret tarihgesi 3 24 4
Performans bilgileri 6 19 7
Egitim bilgileri 4 21 7
Bagvurular 5 23 4
is tanimlart 2 21 9
Ozliik bilgileri 5 25 1
Kariyer planlama sistemi 3 22 5
Yetkinlikler 3 23 6
Personel ¢aligma saatleri ekibi 4 19 8
Diger.....covvvevvinininane. 0 9 1

Elektronik 1KY fonksiyonlarinin kullaniminda ii¢ y1l énceki durum ile bugiinkii
durum incelendiginde; “e-ise alma” konusunda ii¢ yil once bu fonksiyonu hig
kullanmayan isletme sayist 7 iken, bu giin bu fonksiyonu ¢ok yiiksek diizeyde
kullanan isletme sayis1 13 tiir. Yine Tablo 8’de de goriilebilecegi gibi, “e-performans
yonetimi” fonksiyonunu ¢ok yiiksek diizeyde kullanan isletme sayis1 sadece bir iken,
bugiin isletme sayis1 6’ya yiikselmistir. Calismanin diger bir tespiti de, isletmelerden
9 tanesinde (%28) “e-learning”, “e-licretlendirme” ve “e-yetenek profillendirme”
fonksiyonunun ¢ok yiiksek diizeyde yerine getirilmesi olmustur.

Tablo 7: Elektronik iKY Fonksiyonlarinin Kullanim Diizeyleri

Fonksiyonlar Ue Y1l Once Bugiin

0 1 2 314101 (2 3 4
E-ise alma 7 9 12 1402 (4]1 12 |13
E-Learning 12 7 13101013 (414 12 | 9
E-Performans yonetimi 10 11 100|012 (513 |6 6
E-Ucretlendirme 9 8 11 |14(0]3]|6]5 9 9
E-Is - yetenek profillendirme 10 10 | 7 S{Oo}5]13]5 10 | 9
E-Kariyer yonetimi 11 13 |5 31015145 10 | 8
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(0=Hig, 1=Az, 2=Orta, 3=Yiiksek, 4= Cok yiliksek kulanma anlamindadir)

Elektronik IKY uygulamalarinin isletmelere sagladigi yararlar 5Snem derecesine gore
Tablo 8’de yer almaktadir. Isletmelerin biiyiik bir cogunlugunun (%78) ortak gériisii,
elektronik uygulamalarin ¢ok yiiksek diizeyde zaman tasarrufu sagladigi yoniindedir.
Yine isletmelerden %56.25’ine gore, IKY’de elektronik teknolojisini kullanmanin
cok yiiksek diizeyde maliyet azaltic1 etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8: Elektronik iKY Uygulamalarinin Onem Derecesine Gore Isletmeye
Sagladig Yararlar

YARARLAR ONEM DERECESI*

0 1 2 3 4
Maliyetleri azaltma 1 3 2 8 18
Zaman tasarrufu saglama 0 0 3 4 25
Biirokrasinin azalmasi 0 3 11 2 16
Rekabette listiinlik saglanmasi 1 4 4 14
Is giiciiniin kalitelesmesi 0 5 8 5 14
Deger yaratimini saglama 0 3 10 6 13
Daha verimli ve giivenilir veri tabani 0 3 9 7 13
Motivasyon 0 4 11 3 14
Diger ...ocovvviiiiiiiiiii 0 0 0 0 5

*(0=Hig, 1=Az, 2=0rta, 3=Yiiksek, 4= Cok yiiksek kulanma anlamindadir)

Arastirma kapsaminda incelenen isletmelerin personel temininde bugiin
kullandiklar1 ve bes yil sonra kullanmayi planladiklar1 (diisiindiikleri) yontemler
acisindan yapilan degerlendirmeler Tablo 9’da yer almaktadir. Tablo 9
incelendiginde de goriilebilecegi gibi; dzellikle yonetici olmayan personel temini i¢cn
“mevcut aday listesi”, “caligsanlarin tavsiyesi”ve “tanidik vasitasi” kaynaklarmna
bugiinkiinden daha az basvurulacagidir.

Tablo 9: Personel Temininde Bugiin Kullanilan ve 5 Yil Sonra Kullanilmas:
Diisiiniilen Yontemler

BUGUN 5 YIL SONRA
Yoneticiler Yonetici Yoneticiler Yonetici
‘. Olmayanlar - Olmayanlar
I¢in g I¢in g
Igin Igin
Gazete ilan1 28 29 16 27
Danigmanlik firmalari 25 8 29 9
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Mevcut aday listesi 14 24 15 19

Is ve is¢i bulma kurumu 3 31 5 32
internet 22 26 24 29
intranet 10 7 13 10

Ozel insan kaynaklar

danigmanlik biirolari 2 10 26 12

Egitim kuruluslar 15 20 17 22

Calisanlarin tavsiyesi 15 23 15 17

Ezrrilzcrslr giinleri/meslek 1 20 13 2

Tanidik vasitasiyla 26 21 22 15

Diger....... 1 0 1 1
5. SONUC

Birgok teknolojik gelisme ile birlikte, bilgisayarlar ve internet uygulamalari, insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) siireglerinde de kullanilmaya baslanmis ve bu kullanim,
mevcut IKY faaliyetleri iizerinde, daha rasyonel, daha hizli ve diisiik maliyetle
yapilabilmesi gibi bir ¢cok etkiyi beraberinde getirmistir.

Bu caligma kapsaminda incelenen isletmelerin, bilisim sistemlerini ¢ok yiiksek
derecede haberlesme ve sirket tanitim araci olarak kullandiklari; ancak, IKY
faaliyetleri kapsaminda daha ¢ok is basvuru kayitlari, personel ozlik islemleri,
licretleme, performans degerleme gibi bilgilerin saklanmasinda orta diizeyde
yararlanilan bir arag olarak degerlendirdikleri goriilmistiir. Oysa bu bilgilerin sadece
saklanmasi degil, ama, ayn1 zamanda yonetim bilgi sistemi, karar destek sistemleri,
veri tabani ve veri deposu, internet, intranet, ve kurumsal bilgi portallarmin etkin
olarak kullanilmasiyla daha yiiksek verim sagliyacag: aciktir.

Isletmelerde 1KY islevlerini etkin olarak yerine getirebilmek, sadece gerekli

bilgisayar donamimina sahip olmakla degil, ama ayni zamanda bu teknolojiyi
kullanmak i¢in IKY uygulamalarinin siirecleri ve stratejik 6nemini bilen, bilisim
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sistemlerini etkin olarak uygulayabilecek bir iradeye sahip yeterli sayida kadroya da
gereksinim oldugu bir gergektir.
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