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ONSOZ

Insan1 maliyet unsuru olarak géren Personel Yonetimine yeni bir boyut kazandirmis olan
Insan Kaynaklar1 Yénetimi, zaman igerisinde siirekli olarak gelisim ve degisim igerisinde
olmustur. Bu degisimlerinden biri olan Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin ortaya ¢ikist ile
Insan Kaynaklar1 Yonetimi elektronik ortamda gerceklestirilmeye baslanmistir. Bununla
birlikte ERP yazilimlarinin kullanilmasi ile maliyetlerin azaltilmasi, verimliligin
arttirilmasi gibi konularda 6nemli gelismeler yaganmistir. Bu ¢alismada isletmelerin ERP
sistemlerine  gegis  siireci ve sonrasinda Insan  Kaynaklar1  Yonetiminin
gerceklestirilmesinde ve IKY Fonksiyonlarmin uygulanmasinda meydana gelen tiim
degisimlerin ortaya konulmasi amaglanmistir. Aym1 zamanda ERP sistemlerinin insan
Kaynaklart Yonetimi ve Fonksiyonlar1 {izerinde gelistirici ve uygulamada avantaj

saglayan bir etkisinin oldugu goriisiiniin ispatlanmasi amaglanmigtir
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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashg: Elektronik Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve Bir Uygulama Arastirmasi

Tezin Yazari: Mustafa TULEN Damsman: Prof. Dr. Adem UGUR
Kabul Tarihi: 11/05/2010 Sayfa Sayisi: XI(On kisim)+151 (Tez)
Anabilimdali: Calisma Ekonomisi Bilimdal: iKY ve End. iliskileri

insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami ilk olarak 1817 yilinda Springer adindaki {inlii bir
ekonomist tarafindan ortaya koyulmustur. Yonetimsel boyutundaki asil 6zelliklerine
ise 1900li yillarda Taylor ve Fayol tarafindan kavusturulmustur. O giinlerden|
giiniimiize kadar olan bu zaman diliminde IKY siirekli olarak degisim ve gelisim
icerisinde olmustur. Elektronik alt yapinin yayginlagmasi ve bu teknolojiye daha kolay
ulasabilmesi ile birlikte Insan Kaynaklar1 Yonetimi bircok avantaji nedeniyle klasik
sistem anlayisin1 terk ederek elektronik altyapiya sahip ERP sistemleri ile

gerceklestirilmeye baslanmaistir.

Bu calismada isletmelerin ERP sistemlerine gegmesi ile Insan Kaynaklar
Departmaninda ve Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinin uygulanmasida meydana gelen
degisimlerden bahsedilecektir. Yapilan arastirma neticesinde ERP yazilimlarinin
isletmelerin IKY ve IKY Fonksiyonlar1 iizerinde anlamli boyutta gelistirici ve verim

arttiric1 bir 6zelliginin olup olmadigi da belirlenmeye ¢aligilacaktir.

Yapilan ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk béliimde Klasik Insan Kaynaklari
Y 6netiminden, ikinci boliimde Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, IK Bilgi Sistemi
ve ERP programlarindan, ii¢iincii ve son boliimde ise secilen rnek bir isletmenin Insan
Kaynaklar1 Departmaninda ERP sistemi kullanilmastyla Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve|
Fonksiyonlarinda meydana gelen degisimler arastirilmistir. Sonug kisminda elektronik
sistemlere gecis ile IKY ve IKY Fonksiyonlarinda elde edilen tiim degisimler goz
oniinde bulundurularak ERP sistemlerinin Insan Kaynaklar1 Departmanlari icin gerekli
oldugu hipotezi degerlendirilmistir. Elde edilen sonuclar dogrultusunda isletmelerin

elektronik ortama gegisinin artik bir tercih degil zorunluluk oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Elektronik, insan Kaynaklar1 Y&énetimi, ERP, Uygulama
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The term Human Resources Management has been revealed as a concept first in
1817 by the famous economist Springer. The main features of the administrative
dimension been achieved by Taylor and Fayol in the 1900s.From that day until
today, change and development within HRM has been continuously. With the
widespread of the Electronic infrastructure and easier access to these technologies,
Human Resources Management abandoned the conventional systems concept due to
the major advantage of electronic platforms over conventional systems. Human

Resources Management has begun to be imported to electronic platforms.

In this study, transition to businesses with ERP systems and the Human Resources
Function in the Human Resources Department in implementing the changes will be
mentioned. In a previous study, ERP software, HRM and HRM functions will be

designated on the effects.

The work consists of three parts. In the first part Classic Human Resource
Management, the second part the Electronic Human Resource Management, Human
Resources System and ERP programs of information, the third and final part changes
were examined at the transition to electronic systems in HRM and the HRM
Function. hypothesis was evaluated and obtained that ERP system for the Human
Resources Department as necessary. The results of obtained, transition to electronic

media, not the choice of businesses were seen as an obligation.
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GIRIS
Internet ve bilgisayar aglarinmn kullammmin arttigi ve ¢ok onemli bir alt yapi
olusturulmasinda kullanildig1 giinlimiizde, ¢ofu karmasik ve zaman alan isler
elektronik ortamda otomatiklestirilerek yapilmaya baslanmistir. Igerigi itibariyle genis
bir uygulama alan1 bulunan ve asil konusu "insan" olan insan Kaynaklar1 Y&netimi de
isletmelerin elektronik ortama aktarilmaya baslanan en Onemli boliimlerinden bir

tanesi olmustur.

Icinde bulundugumuz yiizyilda rekabet kosullari, iiriin kalitesini yiiksek tutulmasi ve
verilen hizmetlerde verimliligi arttirilmasi konular1 ¢ok onemli hale gelmistir. Bu
amagla bircok isletme insan1 yani isgoreni maliyet unsuru olarak gormekten
vazgecerek toplam kalite yonetimini benimsemistir. Insana hak ettigi degeri ve dnemi
vererek onun igse olan bagini arttirmig ve dnce ¢alisanin daha sonrada tiim igletmenin
verimini arttirmistir. Insan kavraminin én planda oldugu bu asamada Insan Kaynaklar

Y 6netiminin 6nemi vurgulanmistir

Isletmelerin biiyiimesi ya da organizasyon yapisiyla biiyiik isletme sinifina girmesi ile
kurum i¢i ¢aligmalarin daha diizenli ve hizli bir bicimde gergeklestirilmesi ihtiyaci
kuskusuz en bliylik sorun haline gelmistir. Ayrica artan miisteri taleplerini karsilamak
ve her giin daha da zorlasan rekabet ortamina ayak uydurmak klasik sistemle

gergeklestirilemez hale gelmistir.

Klasik sistemin terk edilmesi ve insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin elektronik ortama
aktarilmast ile birlikte Elektronik insan Kaynaklar: Y&netimi kavrami ortaya ¢ikmistir.
Yonetim siireci ile klasik insan kaynaklari planlamasiyla paralel olan bu sistem,
kullanilan alt yapi ile klasik sistemden farklilasmaktadir. Thtiya¢ duyulan altyap: ise

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleriyle saglanmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kurumsal Kaynak Planlamasinin sadece bir uygulama
alanini olusturmaktadir. Giiniimiizde Kurumsal Kaynak Planlamasi ingilizce kisaltmas1
olan ERP (Enterprise Resource Planning) adiyla anilmaktadir. ERP, igerik olarak
isletmelerin her boliimiini kapsayan bir yapidadir ve bir isletmeyi olusturan muhasebe,
lojistik, bakim onarim, finans gibi departmanlart da kapsamaktadir. Bu nedenle ERP

projesinin isletmeye sagladig1 avantajlardan bahsedilirken isletmenin genelinde elde



edilen faydalarin géz onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bazi departmanlarda
digerlerine oranla daha fazla verim artist gozlemlenebilmektedir. Fakat ERP
yazilimlarinin bir biitlin olarak isletmeye uygulanmasi ile daha fonksiyonel olacagi da
bilinmektedir. Bu nedenle vyapilan calismada Insan Kaynaklar1 Yo6netimi
Departmaninin igletmenin diger departmanlariyla olan etkilesimin ve birlikte

eszamanli ¢alismasinin iizerinde durulmustur.

Elektronik ortamda gergeklestirilen insan Kaynaklar1 Y&netimi igin alt yapi cesitli
firmalarin sundugu yazilimlar ile saglanabilmektedir. Bu programlarin timi ERP
alaninda degerlendirilen uygulama programlaridir ve tercih edilmesi asamasinda
isletmelerin biiyiikliigii, ihtiyaglarinin belirlenmesi ve isletenin geneline en verimli

sekilde uygulanabilirligi belirleyici nedenler olmaktadir.

Glinlimiizde halen bir¢ok isletme ERP sistemlerine geciste sorunlar yasamaktadir.
Bunlarin basinda isletmenin ihtiyaglarina yeterince cevap veremeyen sistemlerin
secimi ya da isletmenin ihtiyaglarinin tam olarak belirlenememesinden kaynaklanan
problemler gelmektedir. Bunun yani sira yeniliklere gosterilen direng ve danismanlik
firmalarinin tecriibesizligi de ERP sistemlerine gecisi erteletmekte ve sistemin geri

doniisiinii azaltmaktadir.

Isletmelerin ERP sistemine gegisini engelleyen ya da bu gegciste hatali tercihlerin
yapilmasina neden olan isletme yapis1 hakkindaki bilgi eksikligi isletmeler igin biiyiik
sorunlara neden olabilmektedir. Bu nedenle her seyden once isletmelerin ihtiyaglar1 bu
amaca yonelik calismalarla net bir sekilde ortaya konmalidir. Aksi takdirde klasik
sistemle yonetilmesi giiglesen isletmelerin ERP sistemi ile tanismasi gecikebilir ya da
hi¢ olmayabilir. Bunun yaninda ihtiyaci olmadigi halde isletmenin fazladan ERP
yazilim modiili satin almasi, gereksiz maddi yiikiin altina girmesine neden olabilir.
ERP sistemine gegiste biiyiik sorunlar doguran bu hatalara bir biitiin olarak calismada
yer verilmeye calisiimistir. Aynm1 zamanda {iizerinde durulacak olan bu konularin

glinimiizdeki etkilerine de deginilecektir.

Calismanin son asamasindaki arastirma ile bir biitiin olarak ERP sistemine ge¢mis bir
isletmenin IK Departmanindaki degisimler belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirmanin

sonucunda isletmenin IK Departmani ¢alisanlariyla yapilan miilakatlardan elde edilen



veriler 1s5181nda ERP sistemine gegisinin gercekten gerekli olup olmadigi ayn1 zamanda

bu gerekliliklere sebep olan tiim nedenlerin ortaya koyulmasi hedeflenmistir

Calismanin konusu, amaci, dnemi, yontemi, sinirliliklart ve igerigi hakkinda genel

olarak sunlar soylenebilir.

Calismanin Konusu: Insan Kaynaklar1 Y&netiminin ¢agin geregi ve zorlayici etkisi
ile insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemine dogru olan gecis siireci ve bu asamada kullanilan
ERP sistemlerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Fonksiyonlar: iizerindeki etkileri
calismanin asil konusu olarak se¢ilmistir. Calismanin son asamasinda ERP
sistemlerine gegis ile IKY ve Fonksiyonlarinda verim artis1 goriilecegi fikrinin

dogrulugu arastirilmistir.

Calismanin  Amaci: Bu calisma ile isletmelerin IK Departmanlarinin  ERP
sistemlerine gecisi sirasinda karsilasilabilecek olumsuzluklarin ortaya koyulmasi ve
IKY i¢in ERP sistemlerinin gercektende vazgecilmez olup olmadigi belirlenmesi

amaclanmustir.

Tez calismasinin son boliimiinde yapilan uygulama arastirmasi ile ERP sistemlerinin
kullanilmasinin IKY ve IK Fonksiyonlarinda ne gibi zorluklar ve faydalar meydana
getirdiginin ortaya koyularak ¢alismanin hipotezinin gegerliliginin belirlenmesi

amaclanmustir.

Calismanin  Onemi: Isletmelerin rekabet kosullarinda ayakta kalabilmesi ve
hedeflerine ulasabilmesi icin her seyden once saglam kurulmus bir alt yapiya ihtiyag
vardir. Bu alt yapi, ¢esitli bilgi ve birikimin yan1 sira organizasyonun yapisi ve igveren
- iggoren iletisimi gibi konularin saglamligi ile de dogru orantilidir. Giiglii bir zemine
oturtulmus bir isletmenin piyasada tutunabilmesi, varligini siirdiirebilmesi ve geliserek

daha biiytlik hedeflere dogru yol almasi kuskusuz isletmeler i¢in ¢ok énemlidir.

Bu ¢aligma, isletmelerin ERP sistemlerine gecisinde IK Departmaninda meydana gelen
degisimlerin anlatilmasi, ERP yaziliminin Insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢in bir ihtiyag
olup olmadiginin belirlenmesi sebebiyle 6nem teskil etmektedir. Yapilan uygulama
aragtirmasi sayesinde isletmelerin sahip olduklar1 Insan Kaynaklar1 Departmanlarinda
meydana gelecek degisimler igin fikir elde etmeleri miimkiin olacaktir. Bu sayede

gelismeyi hedefleyen kiiciik, orta ve biiylik 6lgekli isletmelerin, ERP sistemlerine gegis



stireclerini nasil planlamalar1 gerektigi konularinin belirlenebilmesi miimkiin

olabilmektedir.

Calismanin Yéntemi: Calisma temel olarak iki ana kisimdan olusmaktadir. flk kisim
birinci ve ikinci bdlimleri kapsamaktadir ve igerik olarak teorik bilgilerin
anlatilmasina yer verilmistir. Bu bilgiler miimkiin oldugunca giincel kaynaklardan
toplanmaya calisilmistir. Bu asamada ikincil arastirma yontemleri kullanilmustir.
Ikincil veri toplama y&nteminde; bilimsel makaleler, kitaplar, danismanlik firmalarmin
egitim dokiimanlari, yiiksek lisans ve doktora tezleri ve internet kaynaklar1 gibi gesitli
gorsel ve yazili kaynaklar incelenmistir. Bu veriler kaynak gosterme kurallarina uygun
olarak caligmanin igerigine alinmistir. Daha sonra tiim bu bilgiler 1s181inda iiciincii
bolimde gosterilen uygulama arastirmast yorumlanarak sonu¢ ve Oneriler

olusturulmustur.

Calismanin uygulama arastirmasi asamasinda Ebils ERP programini kullanan Kiler
Group Sirketinin, IK Departmanlarinda ¢alisanlarla miilakatlar yapilmis, bu
goriismelerden elde edilen bilgiler calismaya dahil edilmistir. Yiiz ylize yapilamayan
goriismelerde ise elektronik posta aracilifi ile saglanan veriler gerekli yanlariyla

calismaya dahil edilmislerdir.

Calismanmin Smirhliklari: Yapilan arastirmalarin  siirhiliklart kisaca su sekilde

Ozetlenebilmektedir.

e Calisma Kasim 2007 ve Nisan 2010 donemleri arasinda Kiler Group Sirketinin

Genel Miidiirliigiinde yapilan goriismeler ve arastirmalar ile sinirhidir.

e (Caligsmanin arastirma asamasinda veri toplama yontemi olarak bicimsel ve yar1
bigimsel miilakat teknigi kullanilmistir. Bu nedenle c¢ok sayida galisan ile
goriisme yapilabilmesi miimkiin olamamustir. Calisma isletmenin Insan
Kaynaklar1 Departmaninda gorevli 8 calisan lizerinde yapilmistir. Bu nedenle

isletme bazinda genellenebilirligi asamasinda zorluklar ortaya ¢ikabilmektedir.

e (Calisma, oOrnek isletmenin sadece Insan Kaynaklar1 Departmaninda
yapildigindan ERP sistemlerinin isletmelerin diger departmanlar1 iizerindeki

etkisi hakkinda dogrudan fikir beyan edici olamamaktadir.



e Uygulama caligmas1 biiylik 6l¢ekli bir yapiya sahip isletmede yapildigindan
orta ve Ozellikle kiigiik olcekli isletmelerde ERP yazilimlarinin etkileri

hakkinda verdigi bilgilerde bazi1 konularda farklilik goriilebilmektedir.

Miilakatlarda elde edilen bilgiler caligmaya miimkiin oldugunca degistirilmeden
aktarilmaya calisilmigtir. Birbirine benzer goriigler ise ayni gruba dahil edilerek
caligmaya eklenmistir. Bu agamada ¢alisanlarin belirttigi goriislerin ana diisiincesinde

herhangi bir degisiklik olmamasina dikkat edilmistir.

Calismanin Icerigi: Calisma icerik olarak iic bolimden ve tiim bu boliimlerin

degerlendirildigi sonug ve Oneriler kismindan olugmaktadir.

[k béliimde Personel Ydnetiminin terk edilerek insani temel alan yonetim sistemi olan
Insan Kaynaklar1 Yénetimi detayli olarak anlatilmistir. Bu yeni ydnetim sistemi eski

sistemle karsilastirilarak farklar ortaya konulmustur.

Ikinci boliim ise elektronik ortama aktarilmis Insan Kaynaklar1 Yénetiminden ve E-
IKY igin zemin saglayan ERP sistemlerinden bahsedilmistir. Ayn1 zamanda Klasik
Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ERP yazilimlar1 kullanilarak gerceklestirilen Elektronik

Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasindaki farkliliklardan bahsedilmistir.

Ikinci boliimiin son kisminda ise E-IKY nin gerceklestirilmesi asamasinda gerekli olan
ERP sistemleri iizerinde durulmustur. ERP sistemlerinin tiirleri ve yapisi hakkinda
genel  bilgilere yer verilmistir. Aym1 zamanda uygulama arastirmasinin
gerceklestirildigi Kiler Group Sirketinde kullanilmakta olan Ebils Yeni Sistem ERP

yazilimi hakkinda genel bilgilere yer verilmistir.

Ugiincii ve son boliimde ise bir uygulama arastirmasia yer verilmistir. Bu arastirma
ile ERP sistemlerinin isletmelerin IK Departmanlar1 iizerindeki etkilerinin
belirlenmesine ¢alisilmistir. Ayrica uygulama arastirmasinda ERP sistemlerinin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlarinin her birine tzerindeki etkilerine ayr1 ayri
deginilerek ERP sistemlerinin bu fonksiyonlar {izerinde meydana getirdigi degisimler
belirlenmeye c¢alisilmistir. Ayn1 zamanda bu bdliimiin sonunda arastirma igerigi ve

yapist bakimindan degerlendirilmistir.



Sonu¢ ve oOneriler kisminda yapilan c¢alismalarin igerigi hakkinda genel bilgiler
verilmis, Onerilerde bulunulmus ve tiim bu bilgilerin yorumlanarak ¢alismanin

sonuglandirilmasi yapilmastir.



BOLUM 1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE PLANLAMASI

Bu béliimde insan Kaynaklar1 kavramu iizerinde durulacak ve insan kaynaklarmin tarih
icerisinde gecirdigi degisimlerinden bahsedilecektir. Son olarak ta Insan Kaynaklarmin

yonetim ve planlama siiregleri detayli olarak anlatilacaktir.
1.1. insan Kaynaklar

Personel yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gecis ve insan kaynaklari
yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde c¢esitli asamalardan
gectikten sonra miimkiin olabilmistir. Bagslangigta personel yonetimi c¢alisanlar
hakkinda kay1t tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin iicreti, yan 6demeleri, sigorta
kesenekleri gibi muhasebe kayitlari ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise
devamlilik ve ge¢c kalma gibi Ttcret ve diger Odemelere etkisi agisindan
degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki anlayis
isgoreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Halbuki ¢agdas anlayis insan kaynagini
bir maliyet unsuru olarak gormektir. Gelisen ve degisen evrensel kosullara orgiitiin
uyum saglayabilmesi i¢in insan faktorii en dinamik kaynaktir. Bu felsefe ile ele
alindiginda insan kaynaklar1 yOnetiminin insana bakis a¢is1 daha biitiinciil ve

sistematiktir (Yiikse1,1997:9).

Insan kaynaklari ydnetiminin sistem olarak uygulanmasini saglayan insan kaynaklari,
calisan ile is arasindaki bagi en etkili sekilde kurmak, calisan1 maliyet unsuru olarak

gormekten vazgegerek organizasyon en temel yapitaglarindan oldugunu kabul etmektir.
1.1.1. Insan Kaynaklar1 Kavram ve Onemi

Insan kaynaklari ydnetimi, Ingilizce "Human Resource Management" (HRM),
Fransizca "Gestion des Ressources ehumaines" (GRH) karsilig1 olarak kullanilan bir
kavramdir. Ingilizcede bu kavramin "Human Resources Management" seklinde de
yazildig1 goriilmekle birlikte, yaygin olarak "Human Resource Management" seklinde,

tekil olarak kullanildigi sdylenebilir (Aykag, 1999:17).

Ayrica, Tiirkgede, "Insan Kaynagi Yonetimi", "Insan Kaynagmin Yonetimi" veya
¢ogul olarak "Insan Kaynaklarmin Yonetimi" seklinde de kullanildigim gériiyoruz.

Ingilizce bazi kaynaklarda ise, "Personel/insan Kaynaklari Yonetimi" (Personnel /



Human Resource Management = P/HRM) seklinde kullanildigini goriilmektedir
(Aytag, 1999:12).

Fransizca da ise, Insan kaynaklari ydnetimine farkli bir yaklasimi sergilemek icin
"Gestion des Ressources Humaines" (GRM), "Direction des Ressources Humaines
(DRH) yani "Insan Kaynaklarinin Yonlendirilmesi" kavrami da kullamlmistir. Ayrica,
"Endiistriyel Iliskiler", "Insan giicii Yonetimi", "Calisma Iliskileri", "Personel
Yonetimi" gibi kavramlarin da, "Insan Kaynaklar1 Y&netimi" kavramiyla es anlamli

olarak kullanilabilecegi belirtilmektedir.

19801 yillarda ise insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitteki insan iligkilerini ve is¢i-igveren
iligkilerini de kapsamistir. Bu anlamda Cok Uluslu Sirketlerde bir gelismenin oldugu

belirtilmektedir.

Insan kaynaklari kavrami 1817 yilinda ortaya c¢ikmustir. Kavramdan s6z eden ilk
isim ise Unli ekonomist Springer olmustur. Fakat insan kaynaklari yonetimi
kavraminin tam olarak bir biitiinliige kavusmasinin Taylor ve Fayol tarafindan yonetim
alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gergeklestizi kabul edilmektedir. insan
kaynaklar1 yOnetiminin gelisimi ise ¢esitli llkeler bakimindan farkliliklar
gostermektedir. "Personel Yonetimi" kavrami ile "Insan Kaynaklari Yonetimi"
kavramini es anlamli olarak degerlendiren bilim adamlarinin yani sira, bu kavramlarin
birbirinden bir takim farkliliklar1 olduklarini ileri siiren bilim adamlar1 da vardir. Bu
bilim adamlart ileri siirdiikleri farkliliklarin orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar
olduklarin1 savunmuslardir. French ve Beach gibi, personel yonetimini bir siire¢ olarak
kabul eden bilim adamlarinin bu iki kavram arasinda anlam farki bulunmadigini kabul
etmeleri; insan kaynaklar1 yonetimi, Personel Yonetimi kavramini giliniimiizdeki,
Yonetim Bilimi terminolojisi ile ifade etmekten bagka bir farklilik bulunmadigin

kabul eden bilim adamlarinin goriislerini 6nemli 6l¢lide desteklemektedir.

Hatta baz1 bilim adamlar1 daha da ileri giderek, insan kaynaklari yonetiminin, ortaya
yeni bir sey koymadigini, igerigi ayni olmakla birlikte, sadece bir etiket

degisikliginden ibaret oldugunu 6ne stirmiislerdir (Canman, 1995:61).

Insan kaynaklan kavraminin kullanim alani, bu kavrama verilen énemin bir gdstergesi

olarak giderek yaygilagsmaktadir. Bunun sonucu olarak, gelecegin yoOnetim



anlayiginin, daha agirlikli olarak insan boyutuna yonelecegini sdyleyebiliriz. Boyle bir
yonelimin, gegmisteki "Insan Iliskileri Yaklasimi1" olarak bilinen yonetim anlayisindan
farkli olarak, yoneticilerin orgiitteki insanlar1 da dikkate alarak yonetim faaliyetlerinde
bulunmanin &tesinde, yoneticilerin orgiitteki insanlarla birlikte yonetmelerini, hatta
orgiitte her insanin kendi kendisini yonetmesi gerektigi kabul eden bir yaklagim,

ozelligi tasimaktadir.

Baz1 kaynaklarda ise, bunlardan birincisi, inanglar ve faraziyeler, ikincisi stratejik
entegrasyon, lciinciisii yonetim, yoneticiler ve liderler, dordiinciisii de ana teknik ve

metotlar olmak iizere, insan kaynaklar1 yonetimi dort nemli temele dayandirilmastir.

Ancak, glinlimiizde orgiit kiiltiirii alaninda meydana gelen gelismeler, tam rekabet
ortami, degisim, yenilik¢ilik, teknolojik yenilikler, kiiresellesme, ¢ok uluslu sirketlerin
yayginlagmasi, uluslararasi isletmeciligin gelismesi, klasik anlamda personel
yonetiminin yeni bir anlayisla ele alinmasini; i¢eriginin 6nemli dlglide degistirilmesini
ve bu yeniliklere uyum saglamasini zorunlu kilmistir. iste bu zorunluluk sonucu ortaya
cikan yeni yaklasim, oOrgiitte ¢alisan biitlin insan unsuruna biitiinciil bir agidan
bakilmasint ve bunun bir siire¢ olarak ele alinmasini gerektirmistir. Bu agidan
bakilirsa, "Insan Kaynaklar1 Yonetimi" ile "Personel Yonetimi"nin icerik bakimindan,

es anlamli olarak algilanabilir.

Orgiitiin, insan kaynaklarinm basarili olmasini saglayan en énemli unsur oldugu genel
olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel basari ile orgiitiin insan kaynaklar1 arasindaki siki

iliski, orgiitle insanin 6zdes olarak degerlendirilmesine neden olmustur.

Orgiitlerdeki insan unsurunun 6nemi, "Insan iliskileri Yaklasim1" ile birlikte vurgu-
lanmaya baslanmustir. Insan Iliskileri Yaklasimi Neo-Klasik ydnetim anlayis olarak da
adlandirilmaktadir bu yaklasim klasik yonetim anlayisina kars1 olan bilim adamlarinin

yapmis oldugu elestiriler sonucu ortaya ¢ikmigtir.

Bu baglamda, "Orgiit Insam" kavramini ortaya atarak, érgiitte ¢alisan insanin ayrintili
bir analizini yapan, Whyte'm katkilar1 biiyiik olmustur. Orgiitler mal veya hizmet
iiretebilmek i¢in, personel, para, malzeme, yer ve zaman gibi kaynaklar1 kullanirlar. Bu
kaynaklar icerisinde en onemlisi, insan kaynaklar1 yonetiminin konusunu teskil eden

"Personel'dir. Personel de sadece insan olabilir (Tortop, 1993:7).



Teknolojide meydana gelen tim degismelere ragmen, orgiitlerin personel ikamesi
yapabilmesi olanaksizdir. Baska bir sekilde ifade edilirse; teknolojik gelisme
sonucunda olusturulan bilgisayar programlar, robotlar, vb. ancak, insanlarin

yonlendirmesi ile harekete gecebilirler bunun unutulmamasi gereklidir.

Artik teknoloji belirli {ilkelerin tekelinden ¢ikmis ve teknoloji liretimi igin gerekli
donanimi olmayan iilkeler i¢in teknolojinin kopya edilerek alinmasi miimkiin hale
gelmistir. Bu acidan Orgiitlerin ikame edilemeyen alinip satilamayan yegane kaynagi
personeldir. Insan kaynagidir orgiitler icin en zor saglanan ve en pahali kaynak
konumundadir. Ayn1 zamanda Insan Kaynaklar1 kavrami, isletmede bulunan tiim

isgiiciinii kapsadig1 gibi, isletme disinda yararlanilacak potansiyel isgiiciine de isaret

etmektedir (Gtiler, 2006:117).

Gilinlimiizde kamu ve 6zel ayrim1 yapilmaksizin biitiin kurum ve kuruluslarin miisteri,
rekabet, degisim ve yenilige ayak uydurmalari zorunludur. Bunu saglayabilen tek
kaynak insan kaynagidir. Bu nedenle insan kaynagi orgiit i¢in ¢ok 6nemlidir. Baska bir
ifadeyle, gerekli nitelikleri tasiyan insan kaynaklarmna sahip olmayan kuruluslarin
nitelikli hizmet sunmalari, rekabet ortaminda ayakta kalmalari, toplumsal degisim
hizina ayak uydurmalari, bunun ic¢in gerekli yenilik¢iligi zamaninda goriip

uygulamalart miimkiin degildir.

Insan Kaynaklar1 yonetim anlayisi, insan1 yatirrm yapilmasi gereken en énemli kaynak
olarak dikkate degerlendirirken, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve
yaraticihigimi siirekli gelistiren nitelikli isgiiciiniin yayginlasmasin1 amaclamaktadir

(Giler, 2006:17-18).

Verimliligin artirilmasi i¢in yapilan ¢aligmalar, orglite nitelikli personel secilmesi i¢in
gelistirilen teknikler, personelin motivasyonunun ve moral giiciiniin yiikseltilmesi i¢in
alinan Onlemler, Orgiitsel stres ve catismanin azaltilmasi i¢in yapilan uygulamalar,
kalite ¢emberleri ve toplam kalite yonetimi yoluyla {iriin veya hizmet kalitesinin
artirtlmasi ¢abalaridir. Bunun yani sira merkeziyet¢i orgiit modelinden katilimer orgiit
modeline gegme girisimleri, orgiitteki insan kaynaklarina verilen 6nemi en belirgin bir
bigcimde ortaya koyan c¢alismalardan sadece bazilaridir. Biitiin bu ¢alismalarin
temelinde yatan diisiince, biitlin iiretim faaliyetlerinin insanlar tarafindan ve insanlar

icin yapildigimin gilinlimiizde tam anlamiyla anlasilmis olmasidir. Zaten, insan
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kaynaklari yonetiminin ortaya ¢ikisi da belirli 6lgiide, Orgiitte insan unsurunun
oneminin giderek daha iyi anlagilmasinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Ayrica,
orgiitlerin giderek biiyiimeleri, sendikaciligin gelismesi, uzmanlasma, istenen nitelikte
eleman bulmanin giderek giiglesmesi de Orgiitlerdeki insan kaynaklarinin Gnemini
artirirken, Devletin gorev ve sorumlulugundaki artis, toplumsal hizmet talebinde
nitelige 6nem verilmesi, daha duyarli hizmet sunulmasini zorunlu kildigindan, bu

hizmeti sunacak personelin 6nemini artirmistir (Geylan, 1994:3; Eryilmaz, 1994:250).

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemini ifade eden dért unsur sunlardir: insan kaynaklari
ile birlikte ele alinan maliyet, verimlilik krizi, toplumsal, kiiltlirel, yasal ve egitsel
degisimlerin karmagik etkilerinin artmasi ve igyerindeki olumsuzluklarin etkilerinin
giderek artmasi olarak belirtilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, bu alanlarda
meydana gelen olumsuzluklarin etkilerini azaltmak ve ortadan kaldirmak bakimindan

biiyiik 6nem tagimaktadir.

Ayrica, insan kaynaklart yonetiminin ¢ok uluslu sirketlerde, uluslararasi rekabetin de
etkisiyle, 1980'1i yillardan itibaren, giderek hizlanan bir 6nem kazandigr kabul
edilmektedir. Bunun nedenleri arasinda, Orgiitlerin teknoloji alanindaki ve diger
yenilikleri kopya etme imkanlar1 bulunmasina karsilik, insan kaynagini bu yolla elde

etme ve kisa siirede yetistirme imkéanlarinin son derece sinirli olmasi gosterilebilir.
1.1.2. Insan Kaynaklarmmn Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitiin ihtiyag duydugu insan kaynaginin temin edilmesi,
bu kaynaktan en etkili, en verimli ve en akilc1 bi¢imde yararlanilmasi, bu kaynagin
yonlendirilmesi, motive edilmesi, orgiit kiiltlirliniin bir temeli haline getirilmesi i¢in tist
diizey yoneticilerine sorumluluk yiikleyen bir 6zellik tasimaktadir. Bu gorev ve
sorumluluk, Orgiitiin organizasyon semasinda yoneticinin hangi hiyerarsik kademede
yer aldi§ina gore artmakta veya azalabilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, iist diizey
yonetimin ydnlendirdigi bir faaliyet bicimidir. insan kaynaklar1 yonetiminin en temel
ozelligi, orgiitteki her kademedeki yoneticiyi, insan kaynaklariyla ilgili sorunlarda

gorevli ve sorumlu olarak gérmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit kiiltiirii, ulusal ve uluslararas1 kiiltiir arasinda bir

biitiinliik saglamay1 amaglayan bir 6zellik tasimaktadir. Orgiitiin ulusal ve uluslararasi
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diizeyde basarili olabilmesi i¢in Orgiit buna uygun bir Orgiit kiiltlirii olusturmalidir.
Uluslararasi diizeyde faaliyet gdsteren ve basarili olan drgiitlerin en énemli 6zelligi, bu

ortama uygun bir kurumsal kiiltiir olusturmalaridir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarm tutum ve davranislarmin orgiitsel etkinlige ve
birey mutluluguna katki saglamasini amaglayan bir yaklagima sahiptir. Bununla
birlikte bu yonetim anlayis1 Toplam kalite yonetimi anlayisinin 6nerdigi i¢ miisteri
anlayisiyla ¢alisanlara yaklasarak, ihtiyaclarini gideren ve bu baglamda verimliligi

arttirabilecek bir strateji gelistirmeye ¢alisir (Ogiit, 2001:77).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 ile orgiitiin stratejik planlamasini bir
araya, insan kaynaklarin1 "izole" olmus bir konumdan, "Entegre" olmus bir konuma
getirme Ozelligi tasimaktadir. Ayrica, orgiitsel iliskilere bagli olarak sahip olunan
merkezilesmis yetkileri, hiyerarsik iliskileri bozmaksizin, ara yonetici konumundaki
yoneticilere devrederek, yetki merkezciligini ortadan kaldiracak bir yonetim anlayisi

benimsenmektedir.

Personelin inisiyatif kullanabilmesi i¢in, Orgiit i¢ci haberlesmede, dogrudan iletisime
imkan veren bir iletisim ag1 kurulmasi hedeflenmekte ve ¢aligma kosullari, ¢aligma
saatleri, personel degerlendirilmesi, is planlamas1 gibi konularda gereksiz formaliteleri
kaldirarak, katilmali bir yonetim anlayisin1 yayginlastirmak gerekmektedir. Buda her
seyden daha da onemlisi yeteneklerin gelistirilmesi, siirekli egitim, giidilleme ve ise
alma yontemlerinin belirlenmesi konularmi da kapsayacak bir bigimde oOrgiit
kiiltlirtiniin olusturulmasinda biitliin orgiit ¢alisanlarinin katkida bulunmalarini sagla-
yacak bir atmosfer olusturmak, insan kaynaklar1 yonetiminin vurgulanmasi gereken en

onemli 6zellikleri arasinda sayilmaktadir (Aykag, 1999:24).
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklari yonetimi baslig1 altinda bu kavramin kapsamu, tarihsel gelisim siireci,
islevleri ve amaci tanimlanarak, personel yonetimi kavrami ile arasindaki farklar

aciklanacaktir.
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1.2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Kapsami

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir reorganizasyonun temel kaynaklarindan biri olan ve
orgiitiin diger kaynaklarinin verimlilik diizeyini de etkiyebilme imkanina sahip olan,
orgiitle calisanlar arasindaki iliskileri de etkileyen biitiin yonetsel kararlari icinde
barindiran ve insan kaynaginin yonetimi ile ilgili stratejik bir yaklasimdir (Demir ve

dig, 2000:17).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, genis anlamda orgiitiin en degerli varlig1 olan, bireysel ve
toplu olarak orgiitsel amaglara ulasilmasina katkida bulunan calisanlarin yonetimine
stratejik ve kapsamli bir yaklasimdir. Bu nedenle orgiitle ¢alisanlar arasindaki iligkileri
etkileyen tiim yonetsel kararlari ve eylemleri icerir. Insan unsuru orgiitte baslica
kaynak oldugundan, orgiitsel basar1 i¢in insan potansiyelinin rasyonel kullanimi
esastir. Bu goriisii en iyi vurgulayan kavram ise insan kaynaklar1 yonetimi kavramidir

(Canman, 2000:62).

Insan kaynaklari, isletmede calisan yoneticiler, miihendisler, uzmanlar, satis
elemanlari, sekreterler, vasifli isciler, vasifsiz is¢iler ve diger tiim ¢alisanlar1 kapsar.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme amaglarmin gerceklestirilmesinde ¢ok 6nemli bir
role sahiptir. Ozellikle stratejik bir kaynak olan insan unsuru, insan kaynaklari

yonetimine daha farkli ve 6zel bir yaklasimi gerektirir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, sadece personeli ise alma, isten ¢ikarma, iicret ddeme ve
is¢i-igveren iliskilerini diizenleme gorevlerini yapmaz; ayni zamanda diger temel isletme
fonksiyonlar1 gibi yonetimin Ongordiigii diger gorev ve sorumluluklar1 da yerine
getirir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alma, isten ¢ikarma, iicret ddeme ve isci-isveren
iliskileri gibi geleneksel gorevlerine ilave olarak, isyerine yeni teknolojiler sunmak;
isyerindeki isleri diizenlemek, calisanlara kariyerlerini planlama ve gelistirmede
yardimci olmak; isletme amaglarinin gergeklestirilmesine yardimer olmak ve gelecegin
yoneticilerini yetistirmek ve gelistirmek gorevlerini iistlenmis bulunmaktadir (Ozgen,

2002:7).

Isletmedeki isgorenlerle ilgilenmek, isgorenlerin nigin ve nasil ¢alistiklar1 konusunda
genis bir bilgi ve teknik beceri gerektirmektedir. Bu teknik beceriler arasinda, yan

O0deme ve tazminat planlarinin mekanizmasin1 anlamak ve ilgili yasalari, toplu
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sozlesme  prosediirlerini, ise eleman se¢me  tekniklerini,  performans
degerlendirmelerinin nasil yapilacagim bilmeyi de saymak miimkiindiir. Ayrica
davranis bilimleri ve sosyal psikoloji alanlarinda genis bilgi sahibi olmak da

zorunludur.

Insan kaynaklar1 anlayisina gore insan unsuru, kullandig1 teknoloji ve biiyiikliigii ne
olursa olsun her kurumdaki en kiymetli servetidir. Ayn1 amac1 gerceklestirmek icin bir
araya gelerek bir isletmeyi olusturan isgorenlerin arasindaki iliskilerin, personel
yonetimi sisteminden farkli olarak ele alinip incelenmesi giiniimiiz kosullarinda zorunlu
hale gelmistir. Orgiitsel agidan bakildiginda insan kaynaklan y&netimi personel
yonetimi islevlerini de kapsayan, bununla da siirli kalmayan bir igerige sahiptir.
Personel yonetimi; isgdrenlerle 6zliikk haklartyla ilgili mali-hukuki iliskileri i¢eren bir
departman olup insan kaynaklan yonetiminin bir alt grubu olusturdugunu soylemek

miimkiindiir (Ergen, 2005).

Insan kaynaklar1 ydnetimi isgdren ihtiyacinin belirlenmesi, is ilanlarmin verilmesi ve
pozisyonlara uygun isgorenler segilerek orgiit kiiltiiriine aligtirmalarindan, is tatmini,
performans degerlendirmesi, isgdrenler ve gruplar arast iliskilerin ve iletisimin
saglanmasi, yOnetim-organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, kurumsal
kimlik olusmasi, isgorenlerin egitimi gibi uygulamalar1 kapsamaktadir. Insan
kaynaklan yonetiminin etkin konumda olabilmesi isletmenin diger departmanlariyla
uyum ve isbirligi icinde olmasima bagldir. Isletmenin insan kaynaklarmin en etkin ve

verimli kullanimi, insan kaynaklan yonetiminin baglica amacidir (Findikg1, 2000:7).

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi "herhangi bir orgiitsel ve gevresel bir ortamda
insan kaynaklarinin Orgiite, bireye ve g¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin timii" seklinde

tamimlamigtir.  Burada IK'min  etkin  yonetilmesi i¢in  gerekli  faaliyetler

vurgulanmaktadir.
1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini anlayabilmek igin insan kaynaklari
yonetiminin tarihgesini bilmek gerekir. Modern anlamda insan kaynaklari yonetiminin

gelismesine bakildigi zaman modern ve bilimsel personel yonetimi, yaklasik 1940
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yillarinda baglar. Buna karsilik personele iligkin sorunlarin 6nem kazanmasi,

yoneticilerin dikkatini gekmesi ise ¢ok daha gerilere gider.

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru yasanan doniisiim stireci ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlayisin1 kazanabilmesi uzun bir donemde,

cesitli asamalar kat ettikten sonra miimkiin olmustur (Ogiit ve dig, 2004:279).

Genis bir cergevede ele alindiginda, buhar giiciliniin kesfedilmesi ve sanayi alaninda
uygulanmasiyla fabrika iiretimine yol agan sanayi devriminin basglica etkileri su sekilde

belirtilebilir (Mucuk, 2001:15):
e Buhar giiciiniin kesfiyle, makine ile ve pazar igin tretim ekonomik hayata
girmistir.
e Isboliimii zorunluluk haline gelmistir. (Bunun yaninda giiniimiizde var olan tek
kisilik biiytik sirketlerin is boliimiinii azalttig1 da unutulmamalidir.)

e Elislerinin yerini makine kullanarak iiretim verimini arttirmak almistir.

e Fabrikalarda ¢ok kisinin ¢aligsmasi, yonetim ve orgilitlenme sorunlarini 6n plana

cikarmistir.

e Sermaye birikimi toprak genislemesi yerine sanayi lretim araclari sekline

doniigsmeye, ticaret adamlarinin da sanayicilige yonelmelerine yol agmistir.
e Ucret sistemleri ortaya ¢ikmaya baglamistir.
e Sanayinin gelismesiyle ekonomik, toplumsal ve siyasal sorunlarda degismistir.

Sanayi devriminin baglattigi hizli makinelesme beraberinde "bilimsel yonetimi" de
ortaya c¢ikarmistir. F.W. Taylor'un onciiliigiinde gelisen bu akim, iiretim siirecindeki
calisanlarin daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikleri ortaya ¢ikarmistir.
Isgorenlerin {iretim siirecinin herhangi bir bileseni olarak ele alindig1 bu dénemde,
Uretimin arttirilmast igin islerin gerektirdigi zaman ve emek miktarlar1 iizerinde

caligilmistir.

Sanayi devrimiyle baglayan hizli degisme ve gelismenin, agirlikli olarak is merkezli

oldugu goriilmektedir. Is merkezli ve iiretimin arttirilmasma yonelik ¢ok cesitli
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aragtirma ve incelemeler yapilmistir. Hawthorne arastirmalarinda tiretimdeki verimlilik
temel amag olarak belirlenmekle birlikte, arastirma sonucunda elde edilen bulgular
dogrultusunda artan verimlilik {izerinde bireysel faktorlerin daha biiyiik etkisi oldugu
belirlenmistir. Insanm iiretim siirecindeki psikolojik &zelliklerinin verimlilik artisina
yol actigina iliskin bulgular, bu konuda daha fazla arastirma yapilmasina da yol

acmuistir.

Sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan toplumlart biiyiik degisiklige ugratan endiistri
devrimi, ticaretin hiz kazanmasimnin ve fabrika endiistrisinin gelismesi yaninda, bir
sosyal felakete neden olmustur. Isletme sahiplerinin ve girisimcilerin durumlari
gittikge iyilesirken, is¢ilerin ve sade vatandaslarin durumlari gittikge kotiilesmistir.
Emegin sermaye karsisinda giiclinii yitirmesi, iscilerin Orgilitlenmesini kaginilmaz

kilmastir.

Ozgiir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin verimlilik arayislar1 personel

yonetiminin énemini giindeme getirmistir (Bayraktaroglu, 2003:3).

Ikinci olarak; bircok felakete neden olan birinci ve ikinci diinya savaslari, isgiiciiniin
onemli bir kisminin sildhaltina alinmasi, bir kisminin savasa destek veren endiistrilerde
calistirilmas1 ve geride kalan isgiiciniin verimli kullanilmasi agisindan, insan
kaynaklar1 yonetiminde bugiin kullanilan bilimsel yontemlerin temellerinin atilmasini

saglamigtir.

1900'lerde ortaya ¢ikan Bilimsel Yonetim c¢alisma hayatina bircok degisiklik
getirmistir. Bilimsel metotlar;, uyumu, yardimlasmayi ve c¢alisanlarin en yiiksek
verimlilik diizeyine ulagsmasi i¢in gerekli sekilde egitilmesini getirmistir. Taylor her is
icin gerekli hareketleri ve zamani bilimsel bir yontemle tanimlamistir. Ancak bu
teknikler ¢alisanlarin liretimini géz Oniine alirken onlarin is tatminini goz ardi etmistir.
Insanlar1 bir makine olarak gérmiistiir. Bundan dolayr Taylorizm 1920'lerden itibaren

teorik acidan 6nemini yitirmistir.

1923 yilindaki Hawthorne calismalari o zamana dek yapilmis en 6nemli davranigsal
aragtirmalardan birini olusturmustur. Kisaca bu ¢alismalar ile Taylor'un orgiitii teknik-
eko bir sistem olarak kabul eden goriisiiniin aksine, sosyal bir sistem oldugu sonucuna

ulasilmistir. Grup davranist ve calisanlarin duygularinin, iscilerin moral giicii ve
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verimlilikle baglantili oldugu inanci sonraki yillarda da Insan liskileri yaklagimini

sekillendirmistir.

Yasanan bu gelismelere ragmen 19601 yillara kadar insan kaynaklar1 yonetimi
yeterince gelismedigi goriilmektedir. Personel giderlerinin, isletmenin genel
maliyetlerinin artmasi, isletmeleri personel ile ilgili cabalara itmistir. 1970l yillar,
insan kaynaklar1 yonetiminin dikkat ¢ekmeye devam ettigi donemlerdir. 1980'li yillar
ise insan kaynaklart yOnetimi acisindan bir patlamayr ya da donim noktasidir
1980'lerden sonra yasanan hizli degisim siirecinde basarili olabilmenin sart1 insan1 bir

iiretim faktorii yerine ve iiretimin bir degeri olarak gérmektir.

1980'li yillarda donemin ekonomik diizen anlayist ve 6zellikle de neo-liberal politika
uygulayan muhafazakar hiikiimetleri yeni insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisinin
gelisimine kismen de olsa etki yapmislardir. Ayni yillarda insan kaynaklari
yonetiminin kapsamina ise alma, yiikseltme, performans planlamasi, kariyer

planlamasi, isten ¢ikarma kararlar1 girmistir.

Bu yillarda olaganiistii sermaye birikiminin ile birlikte rekabetin artmasi, sirketlerin
kiiresel pazarlarda yeni paylar kapma cabasina neden olmustur. 1980'lerde artan ¢ok
uluslulagma, sadece paraya bagli bir olgu degildir. Bunun beraber personelin etkili ve
verimli kullanilmasi, ulusal sirketlerden daha ¢ok sorunlarla karsilasmaya basladig: bir
donemdir. Bunun sebebi ise her iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisinin
farklilik gostermesidir. Buna gore de uygulanacak yonetim stratejileri de birbirinden
farkli olmalidir. Cok uluslu sirketler, insan kaynaklar1 yonetiminin O6nemini

arttirmaktadirlar.

Yine 1980'lerde bilim adamlar1 insan kaynaklar1 yonetimi terimine “strateji” onekini
eklemis ve insan kaynaklari yonetimi kavramui igerisinde “stratejik entegrasyon” nu
dikkat cekmeye baslamistir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi isletmelerin uzun
donemdeki hedeflerine ulagsmakta kullanabilecekleri ¢ok 6nemli bir doniisiimii ifade

eder.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisma alani, olduk¢a aktif bir degisim siirecindedir.
Ozellikle 90'li yillarin sonlarina dogru, insan kaynaklari ydnetimi konusunda

tartigmalar yeni bir boyut kazanmistir.
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Giiniimiizde ise igletmelerin, stratejik yonetimin bir pargast olan ve genel isletme plani
ile uyumlu stratejik insan kaynaklart yonetimi politikalar1 yaparak, olmasi gereken
sayida, nitelikte ve isletme amacglarini kendi bireysel amaglariyla biitlinlestirmis insan

kaynaklarina ulasmay1 hedefledikleri goriilmektedir. (Bayraktaroglu, 2003:5)
1.2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel personel yonetimine gore daha genislemis bir igerige
sahip olmasini saglayan insanin temel alinarak olusturulmus islevleridir. Insan
kaynaklan yonetiminin insani bir siire¢ olarak gérme egilimi insan kaynaklar1 yonetimi

islevlerinin de bu dogrultuda sekillenmesine yol agmustir.

Calisanlarin etkin yonetilebilmesi i¢in Oncelikle isletme stratejileri ile uyumlu bir
organizasyon yapisi olusturulmalidir. Olusturulacak olan organizasyon yapisi agisindan
onemli olan ise o organizasyonda gorev yapacak olan calisanlarin nitelikleridir. Bu
nedenle, isletmelerin stratejileri geregi 6nemli bir gérevi de nitelikli insanlarin igletmeye
cekilebilmesidir. Bu acidan bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi, yalnizca kurum ici
kaynaklar1 degil, kurum dig1 kaynaklar1 da degerlendirmesi ve takip etmesi gereken bir
yapida olmalidir (Durmus, 2007).

Aragtirmanin bu asamasinda Insan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonlar1 basliklar
halinde verilerek detayli olarak anlatilarak her bir fonksiyonun isletme i¢in neminden

bahsedilecektir.
1.2.3.1. Insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklari planlamas, isletmenin ihtiyag duyacag: insan kaynaginim istihdamina
yonelik uzun vadeli stratejiler gelistirme siirecidir. Ihtiya¢ duyulan zamanda, ihtiyag
duyulan niteliklerde ve gerekli sayida personelin bulunmasi ve istthdam edilmesidir.
Insan kaynaklar1 planlama faaliyeti, yalnizca insan kaynaklar1 bdliimlerinin
sorumlulugunda olan bir faaliyet gibi diisiiniilmemelidir. Insan kaynaklar1 stratejileri,
iist yonetim tarafindan belirlenmesi gereken ve isletmenin satig, pazarlama, imalat,
muhasebe gibi birgok boliimiinii kapsayacak olan faaliyetler biitliniinii igermelidir.
Insan kaynaklar1 planlamasina yonelik stratejiler gelistirilirken, isin biitiiniinii gérmeyi

saglayan ve her bir fonksiyonun altinda yer almakta olan isleri tanimlamaya yarayan is
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analizlerinin yapilmasi, bu analizlere bagli olarak isin tanimlarmin ve gereklerinin

belirlenmis olmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaginin planlanmast, insan giiciiniin kurum ici ve kurum disinda meydana gelen
gelismelere uygun ve etkin bicimde kullanilabilmesi amaciyla gozden gegirilmesi ve
yeniden yapilandirilmasina iligkin biitiin hazirlik ¢aligmalarini igerir. Diger bir ifade ile
insan kaynaklarinin planlanmasi, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giicliniin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve gerekli

uygulamalarinin yapilmasina yoneliktir (Findikei, 2003).

Insan kaynaklar1 ydnetimi agisindan is, “amacl ¢aba” olarak tanimlanmaktadir. Is
analizi, isin Ozellikleri hakkinda giivenilir bilgilerin sistematik olarak toplanmasi ve
degerlendirilmesidir. Is analizlerinin yapilmasiyla is tanimlar1 ve is gerekleri de

belirlenebilmektedir (Yiiksel, 2000).

Barutcugil’e gore is analizi; “isi olusturan unsurlarin ¢éziimlenmesi yoluyla isin etkin
yapilmasinda belirleyici olan faktdrlerin ortaya konulmasidir ve is tanimlarina temel
olusturarak goreve en uygun insanlarin segilmesini veya yetistirilmesini saglarlar”

(Barutgugil, 2004).
1.2.3.2. Tse Alma Ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin ilk adimdir ve isgdrenin bulunmasindan isletmeye

alinmasina ve isletmeye uyumuna kadar olan siireci kapsamaktadir.

Isletmenin insan kaynaklari planlama stratejileri dogrultusunda personel temin
edebilecegi yontemler, i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak iizere iki ana baglik altinda
toplanmaktadir. I¢ kaynaklar, séz konusu personelin isletme i¢i kaynaklardan temin
edilmesi, yani hali hazirda isletmede farkli bir pozisyonda gorev yapmakta olan bir
personelin yetistirilmesi yoluyla agik olan goreve transfer edilmesidir. Bu durumda
transfer edilen personelin gérev yapmakta oldugu kadro bosalacak, bu kadronun da yine
ic veya dis kaynaklardan doldurulmasi gerekecektir. Bu yontem, kariyer yonetimi
fonksiyonunun da temelini olusturmaktadir. D1s kaynak olarak ifade edilen diger temin

yontemi ise, personel istthdam edilmesi planlanan gorev icin aranan kisinin, gazete
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ilan1, danigmanlik sirketleri, piyasa aragtirmasi, referans, is kurumu, internet kaynaklar

veya okullar araciligi ile bulunmasidir (Ernst&Young, 2003).

Isletmeler, ortaya cikacak bir personel ihtiyacinin karsilanmasinda farkli araclar
kullanarak personel temini yoluna gidebilmektedirler. Giiniimiizde 6zellikle biinyesinde
insan kaynaklar1 boliimii olan isletmelerde, teknik 6zelligi olan personel segcme araglar
kullanilmaktadir. Bu araglar1 Yetkinlik Bazli Eleman Se¢me ve Degerlendirme Teknigi,
Kisilik Envanterleri ve Degerlendirme Merkezi (Assessment Center) Teknigi olarak
siralamak miimkiindiir. Ancak yine Tirkiye’de bir¢ok isletmede kurumsallasma
caligmalarinin tamamlanmamis olmasi ve personel yonetimi konusunun ihmal edilmesi
ve Toplam Kalite Yonetimi’nin benimsenmemis olmasi dolayisiyla, insan kaynaginin

geleneksel yontemlerle se¢ildigi ve yonetildigi de bir gergektir.

Ise alma siirecleri birbirini takip eden asamalar seklindedir ve bu asamalarin

uygulanmasi sayesinde ise alim esnasinda ortaya ¢ikan sorunlar minimuma indirilir.

Sekil 1. Ise Alma Siireci

i§ Bagvuru
Vizyon, Misyon Tanimi Forris ’ B%a.z:;:ru
Amagiar r’-'ormt
Bagvuru Dosyas: ‘

- = Telefonda Malakat
Ise Alinma ve Kurumsal Inang veya
Ise Ginig Ve Degerler On Goriisme
Islemieri

, N\ \4
f i
T 1 '\\ Performans Dogrulama

ve (isle igili

.}a§wm -| Yetkiniikler Nitelikier)
Takip
Formu ‘ *
/ Is \ Degerendirme Yetkinlik veya
| Teklfi | Ve Gériis Birliji (qfammn | Performansa
\-_ ‘ Saglama Dayal Mulakat

Kaynak: Barutgugil (2004:75)
Sekil 1’den de goriildiigii lizere ise alma asamalar1 9 ana asamadan olugsmaktadir ve bu

asamalar isletmenin degerleri dogrultusunda istenen performans ve yetkinlikler referans
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alinarak hazirlanmaktadir. ise alim ve yerlestirme asamasinda belirtilen asamalarmn
eksiksiz yerine getirilmesi ile isler standardize edilebilmekte ve ortaya ¢ikmasi muhtemel

sorunlarin 6nceden 6dnlenmesi saglanabilmektedir.
1.2.3.3. Oryantasyon ve ise Uyum

Yeni ige baslayan ya da gorev alami degisen personelin, yeni gorevine, g¢alisma
ortamina, ig arkadaslarina, firma kiiltiiriine ve yOneticilerine uyum saglamasi amaci ile
uygulanan egitimlerdir. Bu egitimler ile ¢alisanin isine olan baglilig1 saglanabilmekte

ve is veriminde istenen diizeyde olabilmesi saglanmaktadir.

Siirecin basinda genellikle ilk olarak insan kaynaklari boliimii tarafindan kisiye sirket
isleyisi, organizasyon yapisi ve genel kurallar hakkinda bilgi verilir. Bu bilgiler hem
isyerini ve ¢aligsma sartlarini aciklayacak kadar kuralci, hem de isyerinde yemekhane ve
tuvalet gibi insanlarin yeni ortamlarda ¢ekinerek sorabilecekleri konulart aydinlatacak

kadar insani boyutlar icermelidir (Ozgeng, 2002).

Ise uyumun tam saglanmasinda calisanlara verilecek egitimlerin detayli olmasi,
isletmenin ilke ve amaglarina uygun olmasi gerekmektedir. Bu nedenle verilecek olan

bu egitimlerin igerigi her isletme i¢in 6zel olmalidir. Verilen bu egitim ve bilgiler ile

e Isletmede uygulanan pek ¢ok sisteme yabanci olan yeni ¢alisanin ilk giinlerini

kolaylagtirmak

e Yeni calisanin miimkiin olan en kisa silirede verimli olabilecegi zemini

olusturmak

e Yeni ¢alisanin zihninde en kisa siirede kuruma karsi olumlu bir tavir olusturarak

aidiyet hissinin yerlesmesi i¢in uygun ortam hazirlamak.
e Isgiicii devrini azaltilmas:
amaclanmaktadir (Durmus, 2007).

Oryantasyon ve ise uyum siirecinde c¢alisana verilecek olan bilgiler ise kurumun
tarihgesini (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi amagcla kuruldugu) sirket
misyon, vizyon ve amaglarini, kurumun faaliyet alanini, ¢alisma saatlerini, yemek

molalar1 varsa ulagim hizmetlerini, Gicret ve ikramiye bilgilerini, yillik icretli izin ve
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mazeret izni kullannmi hakkinda bilgileri, saglik hizmetlerini, varsa 6zel saglik
sigortasina ait Dbilgilerini, sosyal imkanlari (spor kuliibli, dinlenme tesisi, lokal,

misafirhane vs.), is seyahatleri ve harcirah uygulamasina iliskin bilgileri igermelidir.

Genel bilgilerin ardindan insan kaynaklari boliimii kendi faaliyet alanlart ve misyonu

hakkinda bilgi vermelidir. Bu siire¢ de asagidaki bilgileri igermelidir.
¢ Organizasyon semasi ve hiyerarsik yap1 hakkinda bilgi
e Insan kaynaklar1 boliimiiniin misyon, vizyon ve degerleri
e Performans degerlendirme sistemi,
e Kariyer sistemi, terfi ve yiikselmeler hakkinda bilgi
e Ucret bilgileri ve hangi kriterlere gore iicretin giincellestirildigi,
e Egitim ve gelisim faaliyetleri,
e Sosyal Aktiviteler (yilbast balosu, kurulus yemekleri, calisanlarin aileleri
e ile beraber diizenlenen piknik, gezi, tiyatro, sinema vs.)
e (Odiil-6neri sistemleri
e Danismanlik, mentorluk ve kogluk sistemleri

Insan kaynaklarina iligkin bilgilendirmenin ardindan yeni cahisan, ofis igerisindeki tiim
boliimleri gezerek yapilan ¢aligmalar hakkinda birebir o isi yapanlardan bilgi almalidir. Bu
ziyaretler hem kisinin isin biitiiniinii gérmesinde ve organizasyonu tanimasinda etkili
olacak hem de yeni ¢aligma arkadaslari ile tanisarak sosyallesme siirecini hizlandiracaktir.
Isyerini ve uygulamalar1 gormek agisindan bu ziyaretlerin kapsami genisletilmeli ve farkh
boliimlerde bulunan ofis, genel merkez, fabrika, biiro, sube ve satis merkezi gibi yerlere de

gidilerek igerigi miimkiin oldugunca genis tutulmalidir.
1.2.3.4. Performans Yonetimi

Performans degerlemesi, calisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil bir biitiin
olarak dnemli noktalarda iggiicliniin basarisini dlgmektir. Performans degerlemesi bireyin

gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davraniglari, ahlaki durumu ve oOzelliklerini

22



ayrintilariyla ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin isletmenin basarisina olan katkilarini
degerlendiren planlt bir aragtir. Performans degerlemesinin amaci, yiikselme, iicret,
egitim, uyari, elestiri, asama indirimi, transfer, isten c¢ikarma gibi almacak kararlarin
temel ilkelere oturtulmasi ve 6zellikle bu kararlarin uyumlu ve objektif olmasina 6zen

gosterilmesidir (Sabuncuoglu, 2000).

Insan kaynaginin ise alinmasi, ise alistirilmas1 ve motivasyonunun saglanmasindan sonra
yapilacak is, insanin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Bazen dogru se¢me
tekniklerinin kullanilmamasi sebebiyle ilgili pozisyona uymayan ya da pozisyon i¢in
gerekli niteliklerin hepsini tasimayan adaylarin 6rgiite alinmasi s6z konusu olabilir. Bazi
zamanlarda da gelisen teknoloji ve yeni yatirm kararlar1 sebebiyle, isgliciiniin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyulabilir. Isgiiciiniin hangi alanlarda egitilmesine
ihtiya¢ oldugu genelde performans degerlendirme sonuglartyla belirlenir. Miisteri
memnuniyetine giden yolun ¢alisgan memnuniyetinden gegtigi bir gercektir. Memnuniyeti
saglayan temel etkenlerden birisi; personelin sirket hedeflerine saglayacagi katkiyi
yonlendirmek, degerlendirmek ve takdir etmektir. Bu amagla yapilan performans
degerlendirmeleri, personeli motive etmek igin etkin bir yontemdir. Performans
degerlendirme sisteminde sirketin hedefleri boliimlerin hedeflerini, boliim hedefleri de
caliganlarin yillik amaglarmi belirlemede temel olusturur. Yazili hale getirilen bu amaglar,
calisanlarin yillik is planidir. Bu is planlari, belirgin, dl¢iilebilir, ulasilabilir, ilgili ve siireli

olmalidir.

Temel olarak performans yOnetimi iki ana bashk altinda toplanmaktadir. Bu
degerlendirmeler bicimsel ve bigcimsel olmayan seklinde siralanmaktadir. Bigimsel
olmayan degerlendirmeler genellikle amirlerin calisanlar hakkindaki kanaatleridir.
Bi¢imsel degerlendirmeler ise orgiit icerisinde belirli araliklarla ve sistemli bir sekilde
isgiicii basarisin1 degerlendirmek igin orgiitge yiiriitiilen faaliyetlerdir. Yani performans
degerlendirme, isgiiciliniin 1§ yerindeki basarilarinin, tutum ve davranislarinin bir takim
objektif Olciilere gore degerlendirilmesi stirecidir. Performans degerlendirme sisteminin
kurulabilmesi i¢in oncelikle belirli bir siirecin baglatilmasi ve 6n ¢alismalarin yapilmasi
gerekir. Burada degerlendirmenin kimlere uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacag,

degerlendirme periyotlarinin ne olacagl, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi
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degerlendirme yonteminin secilecegi gibi konularin agik ve anlasilir bigimde belirlenmesi

s0z konusudur.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bakis agisiyla performans degerlendirme sistemlerinin
tanim geleneksel bakis acisina gore bir takim farkliliklar icermektedir. Oncelikli olarak
stratejik yonetim, geleneksel emir-komuta anlayisindan uzaklagmakta, liderlik anlayisina
yonelmektedir. Bu yeni yonelime gerek duyulmasinin temel sebepleri ise, rekabetci
piyasanin gereklilikleri arasinda yer alan misteri odaklilik, degisim karsisinda esnekligin
saglanmasi ve yoOnetsel sistemler tarafindan desteklenen is siiregleri akisi olarak
siralanabilir. Anlayisin degismesiyle birlikte, geleneksel olarak tasarlanmisg is tanimlarinin
disina ¢ikmak, isletme ve takim hedefleri dogrultusunda yonetmek zorunluluk halini
almistir. Liderlik bakis agisi ile yonetimin temel unsurlarindan bir tanesi de, isletmenin
strateji ve hedefleri dogrultusunda takimlarin ve bireylerin is akislarini ve hedeflerini
belirlemeyi ve isletme hedefleri ile hiyerarsik olarak en altta bulunan bireylerin

hedeflerini iliskilendirmeyi gerektirmesidir (Sabuncugil, 2004).

Yapilan tanimlardan da anlasilacag: iizere, geleneksel anlayista daha ¢ok calisanlarin
degerlendirilmesi yonii 6n plana ¢ikarken, stratejik yonetim anlayisinda degerlendirme ile
birlikte, iicretlendirme, ddiillendirme ve en 6nemlisi gelistirme siiregleri bir biitlin olarak

ele alinmaktadir.
1.2.3.5. Egitim ve Gelistirme

Isletmenin gereksinim duydugu nitelikte ve sayida elamanm istihdami igin insan
kaynaklar1 planlamasi1 yapilmasi, bos pozisyonlara yerlestirilecek adaylarin toplanmasi,
toplanan adaylar arasindan secilenlerin bos pozisyonlara yerlestirilmesi olarak

tanimlanabilmektedir.

Egitim, isletmelerde insan kaynagmin etkinlik ve verimliligini artirmak i¢in yapilan
faaliyetlerin en Onemlilerinden bir tanesidir. Egitim yoluyla birey, boliim ve isletme
diizeyinde performansin artirllmasi amaglanir. Bu amag ¢ergevesinde calisanlara, daha
verimli olmalart i¢in gerekli bilgi, beceri ve davraniglar egitim araciligiyla
kazandirilmaya calisilir. Cevresel kosullar ve teknolojideki hizli gelisim sonucu artan

rekabet, isletmelerde egitimin etkinliginin 6nemini artirmistir.
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Gelistirme ise, bireyin kendisini hayat boyu yenilemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
sebeple gelistirme, uzun vadeli ve gelecege yonelik olan tim faaliyetleri
kapsamaktadir. Isletmeler, gelistirme programlarmi daha cok stratejik yonetim
kademelerine yiikseltmeyi planladiklar1 adaylara uygulamay1 tercih etmektedirler.
Gelistirme, ¢cok yonlil egitim programlar1 vasitasiyla ¢aligsanlari, list kademe, pozisyon
ve sorumluluklara hazirlamaktadir. Gelistirme kavraminin egitimden farki, ¢alisanin
mevcut isinde daha iyi ve yetkinlik sahibi olmasindan ¢ok, gelecege hazirlanmasi ile

aciklanabilir.

Isletmeler mal ve hizmet iiretmek ve bu yolla kar elde etmek amaciyla kurulur ve
faaliyetlerini siirdiiriirler. Verim artis1 ve etkinligin saglanmasimi hedef almayan hi¢ bir
egitim ve gelistirme programi basarili kabul edilemez. Bu sebeple isletmeler basarili
olamayacagini diisiindiikleri egitim ve gelistirme programlarini uygulamay1 da istemezler

(Yalgin, 1991).

Egitim sonucunda elde edilecek bilgi ve beceriler, gerceke¢i ve uygulanabilir nitelikte
olmalidir. Egitimi verecek olan egitimcinin ilgili konuda yeterli bilgi birikimine sahip
olmas1 gerektiginden egitimci secimi titizlikle gergeklestirilmelidir. Egitimin verilecegi
ortamin, katilimcilarin rahathigr disiiniilerek segilmesi gerekir. Egitime katilacak
calisanlara, egitimin uygulamasi, igerigi, yeri, tarih ve saati dnceden bildirilmeli ve tim
katilimcilarin 1 planlarini egitime gore ayarlamalart saglanmalidir. Verilen egitimde
kurumun kendi kiiltiirine uygun sonuglar ¢ikarilmasi saglanmalidir. Egitim boyunca

katilimcilarin egitime aktif olarak katilimi saglanmalidir (Findikg1, 2003).

Son yillarda degisen rekabet sartlar1 isletmelerin, her alanda oldugu gibi egitim ve
gelistirme alaninda da bilgi teknolojilerini kullanmalarini gerekli kilmistir. Rekabet
avantajini elinde bulundurmak isteyen isletmeler, en degerli kaynaklar1 olan ¢alisanlarinin
egitim ve gelistirilmelerine biiyiik biit¢eler ayirmaya baslamislardir. Is ortamlarmmn
degismesi ve teknolojik gelismeler egitim ve gelistirme alaninda da yeni yontemlerin
dogmasina yol agmustir. Egitim alaninda son yillarda siklikla duyulmaya baglanan e-
learning (e-6grenme) kavrami, egitimin teknoloji ile birlestigi noktada ortaya
¢ikmaktadir. E-learning, isletmelerin galisanlarina internet veya intranet gibi elektronik
ortamlarda egitim igeriklerini sunmalari ve calisanlarin istedikleri zaman ve mekanda

egitime ulagmalarin1 saglayan bir teknolojik altyapi olarak izah edilebilir. E-learning
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egitimlerle ¢alisana sunulmakta olan egitim alternatifleri ve materyal ¢esitliligi her gegen
giin biraz daha artmaktadir. S6z konusu sistemlerde, katilimciya, ses ve goriintii yayinlari,
Powerpoint sunumlari, sanal sinif ortamlari, soru sorma imkani, istenildigi zaman egitime
ara verme imkani saglanmaktadir. Egitimlerin tasariminda gorsel teknolojilerin yiiksek
diizeyde kullanilmasiyla egitim kisiye keyif veren bir hale doniistiiriilebildiginden,
ogrenme yoniinde olumlu bir etki de saglanmaktadir. Egitime katilan bir kisinin
egitiminin etkinliginin Ol¢iilebilmesi icin farkli sistemler gelistirilmistir. Canli simf
ortaminda, egitimcinin birebir kontrolii altinda bulunmayan bir kisinin egitimi ne kadar
dikkatle dinledigi konusu akillarda soru olusturabilir. Bu tip sorunlarin 6niine ge¢ebilmek
icin, sisteme katilimcilarin bir kullanict adi ve sifre ile katilmalar1 saglanmakta ve bu
sayede kisinin s6z konusu egitim programi dahilinde ne kadar zaman gegirdigi, egitimin
hangi boliimiine ne kadar siire ayirdig: takip edilebilmektedir. Ayrica, kisilerin egitim
kapsaminda yer alan her boliimiin ardindan kii¢lik siavlara tabi tutulmasi, her boliimde
yapilan smavi gegmeden bir sonraki boliime ge¢cmeye imkan vermeyen bir yapinin
mevcut olmasi ve kisinin tabi tutuldugu sinavlarin sonuglarinin aninda hem insan
kaynaklar1 boliimii hem de kendi yoneticisi tarafindan takip edilebilmesi yoluyla etkinlik
saglanmaktadir. Kisilerin katilmis olduklart egitimin sonunda da yine e-learning sistemi
iizerinde degerlendirmeye tabi tutulmalari miimkiin olmakta ve bu sayede egitim
degerlendirmelerine iligkin sonuglar lizerinden etkinlik Olciilmekte ve insan kaynaklari

boliimiiniin veri bankasinda her an raporlanmaya hazir halde saklanabilmektedir.
1.2.3.6. Motivasyon

Motivasyon, koken olarak “motiv” sozciiglinden tiiretilmistir ve bu sozciik Latince
“Movere” kelimesinden gelmektedir. Movere, harekete gecirmek demektir ve
motivasyonun temeli de gilidiiye dayanir. Motivasyon kavramina iligkin olarak birbirine ¢ok

yakin bir¢ok tanim yapilmistir.

Kogel’e gore motivasyon, “kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve
istekleri dogrultusunda davranmalaridir”. Goriildiigli iizere, motivasyon konusu esas
itibariyle; kisilerin beklenti ve gereksinimleri, amaglari, davramslari ve performanslari

hakkinda kendilerine geribildirim yapilmasi konular ile ilgilidir. (Kogel, 2001).
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Dolayistyla motivasyon siirecini tam olarak kavrayabilmek icin kisiyi belirli sekillerde
davranmaya zorlayan nedenleri, kisinin amaglarini ve davraniglarin siirdiiriilme olanaklarini

incelemek gerekir (Oral ve Kusluvan, 1997).

Diger bir tanimlamaya gore motivasyon, ¢alisanlari, calismaya isteklendirme ve isletmede
verimli galistiklar taktirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma
stirecidir (Yiiksel, 2000).

Barutcugil motivasyonu, “canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi”
olarak agiklamaktadir. Motivasyon, insan iliskilerine yon veren bir olgudur. isletmelerin
hedefi, insanlarin cabalarini, amaci gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir.Amaci
gergeklestirebilmek i¢in calisanlarin istekli olmalari, isi benimsemeleri ve yeterli cabayi

gostermeleri gerekir. Bu istegi saglayan, motivasyondur (Findikg1, 2003).

Motivasyonla birlikte calisanlarin temel ihtiyaglariin karsilanmasi amaglanmaktadir.
Boylelikle her bir ¢alisanin is doyumunun saglanmasi ve ise olan bagliliklarinin arttirilmasi

amaclanmaktadir.

Sekil 2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini Geligim
Bulma Ihtiyaclan

Oz Sayg: ve Takdir
Edilme Ihtiyaci

Ait Olma ihtiyaci

—

L.
Guvehiik intiyact

Temel
Ihtiyaclar

Fiziksel ihtiyaglar

Kaynak: (Findikg1, 2003:56)

Motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkin bir sekilde ¢alismalarini
saglamaktir. Bu amaca hizmet eden bir¢ok uygulama araci gelistirilmistir. Ancak bu

uygulama araglarinin her birinin her isletmede ayni etkileri yaratmasi beklenmemelidir.
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Her seyden Once bir kisi i¢in 6zendirici nitelikte olan bir motivasyon araci, bir bagkasi
icin ayn1 6nem ve etkiye sahip olmayabilir. Motivasyon araglarmin etkinligi, ¢calisanlarm
ihtiyaclarma bagl oldugu kadar, toplumsal diizeye, egitim diizeyine, deger yargilarina ve
cevresel Ogelere de baglidir. Motivasyon konusunda bir takim evrensel araglar
gelistirilmis olsa da, evrensel diizeyde her isletmeye ve her ¢alisana uygun ortak bir
model olusturmak miimkiin degildir. Motivasyon araci olarak igletmelerde kullanilmakta
olan araclar, ekonomik ve psikososyal araglar olmak iizere ikiye ayrilir. Ucret artisi, prim
sistemi, kara katilma ve ekonomik degerli 6diil uygulamalari ekonomik araglara 6rnek
olarak sayilabilir. Psikososyal motivasyon araglarina ornek olarak, bagimsiz ¢alisma,
isletme i¢i gruplara dahil olma, takdir edilme, gelisim ve basart saglama, ¢evreye uyum

saglama, Oneri sistemi, psikolojik giivence ve sosyal aktiviteler sayilabilir.
1.2.3.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer, en genel anlamu ile segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, saygmnlik, giic ve itibar elde
etmektir. Kariyer, genellikle is diinyasinda kullanilmakta olan bir kavram olmakla
beraber, ev hanimlari, ebeveynler ve toplum liderleri i¢in de gegerlidir. Bu agidan
bakildiginda kariyer, kisinin yasam boyu edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili
olarak sergiledigi tutum ve davramislardir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin is yasamlari

boyunca kariyer amaglarina ulasabilmeleri igin ytirtittiikleri faaliyetlerin biitiiniidiir.

Kariyer planlama ise, isletmelerin calisanlarina kendi yetenek ve ilgileri dogrultusunda
kariyerlerini gelistirebilmeleri konusunda planlama ve uygulama imkani verme fikri
tizerine kurulmustur. Kariyer planlama, kisinin yetkinliklerini, giiglii ve gligsiiz yonlerini
degerlendirmesini, organizasyon i¢i ve dist kariyer imkanlarim takip etmesini, kendine
kisa, orta ve uzun vadeli hedefler vermesini, bu hedefler dogrultusunda planlama
yapmasini ve bu planlar1 uygulamasini iceren bir siirectir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
temel fonksiyonlarindan olan kariyer yonetimi ise, insan kaynaklar1 planlart ile sistemin
biitlinlestirilmesini, kariyer yollarinin belirlenmesini, acgik gorevlerin isletme iginde
duyurulmasimi,  calisanlarin  yiikselme  potansiyelinin  anlagilabilmesi  i¢in
performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer danismanlig1 yapilmasini, deneyim
elde edilmesinin saglanmasint ve egitim ve gelistirme siireglerini igcermektedir

(Barutgugil, 2004).
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Kariyer planlama, gerek isletme ve gerekse calisanlar agisindan bir takim zorluklar
tagimaktadir. Gelecege yonelik tahminlerde bulunmak ve gelecegi planlamak ciddi
anlamda zordur ¢iinkii bu durum {izerinde bir¢ok degiskenin etkisi vardir. Bu sebeple
kariyer yonetimi ve planlamasinda insan kaynaklari boliimleri ve c¢alisanlar konuya

hassasiyetle yaklagmali ve titizlikle planlama yapilmasi saglanmalidir (Findikei, 2003).

Kariyer yonetimi, isletmelerde agik olan gérevlere atanacak veya alinacak kisilerin, bu
gorevleri yerine getirebilmek icin sahip olmalart gereken nitelikleri, is analizlerinden
faydalanarak belirler. Bu sayede, s6z konusu goreve atanma veya yeni alinma
durumlarinda 6znel yargilardan ve iltimas yaratilmasindan kag¢inilmasi miimkiin olur.
Ayrica kariyer yoOnetimi fonksiyonu, isletmelerde belirli donemlerde yapilan insan
kaynaklar1 planlamas1 agisindan da 6nem tasir. Isletme igerisinde hangi gorevin ne gibi
nitelikler gerektirdigi bilineceginden, yeni personel ihtiyacin1 da gergek gereksinimlere
dayandirma olanag verir. Calisanlar acisindan diisiiniildiigiinde de kariyer yonetimi,
isletme icinde terfi olanaklar1 yarattigindan, calisanlara yilikselme imkani tanir. Farkli
egitim ve gelisim diizeyinde olan kisilere kariyer danigsmanhigi verilerek, isletme ile
biitlinlesmeleri ve aidiyet hissetmeleri saglanir. Calisanlarin spesifik yeteneklerinin ortaya
cikarilmas1 saglanir ve kisisel gelisim diizeyi arttirilmig olur. Ayrica calisanlarmn

ihtiyaclarinin (sayginlik, taninma, vb.) tatminini kolaylastirir.
1.2.3.8. Ucret Yonetimi ve Is Degerleme

Gilintimiizde yiiriitiilmekte olan ekonomik ve sosyal politikalarin en énemli sorunlarindan
biri ticretlerdir. Tim diinyada genellikle calisan ve calisanlarin aileleri, yasamlarin
stirdiirebilmek icin ticrete bagimhidirlar. Yani iicret, ¢alisan ve ailesi agisindan barinma,
beslenme, giyinme, eglenme gibi gereksinimleri karsilayabilmenin tek kaynagidir. Devlet
acisindan ticret, sosyal ve ekonomik ortam, yani fiyatlar, istthdam diizeyi, gelisme hizi,
milli gelir, biiylime, gelir dagilimu, igsizlik enflasyon gibi konular etkileyen bir unsurdur.
Isletmeler agisindan incelendiginde, hem bir maliyet hem de calisan1 motive etmenin en

onemli yoludur.

Is degerlemesi, islerin, isletmenin hedeflerine ulasiimasinda énemi veya katkisi goz
oniinde bulundurularak goreceli degerini belirlemek i¢in yapilan sistematik ve rasyonel
degerlendirmedir. Is degerlemesi, is analiziyle yakindan baglantilidir. Is analizinde isin

icerigi, sorumluluklar, kullanilan yetenekler belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin
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sonucunda ortaya ¢ikan isin degeri belirlenir. Is degerlemesi siirecinde isveren ve ¢alisan
iligkileri, yasal konular, firmanin biiyiikliigli ve yapisi, yonetim stili, zaman ve maliyet
gibi konular énemli rol oynar. Is degerlemesi, ¢alisanlarin gorevlerinin sirkete kattiklari
degerlerin, islerin igerigine gore, belirlendigi bir siirectir. Bu siiregte, beceri, caba,
sorumluluk ve calisma kosullar1 gibi kriterler baz alinabilir. Is degerleme siirecinden
cikan sonuglarla is pazarindaki fiyatlar karsilastirildiginda uyum goriilebilecegi gibi
zitliklara da rastlanilabilir. Genel is pazarindaki fiyatlandirma siirecinde rekabet kavrami
on plandadir, islerin degerleri ayn1 gorevdeki calisanlar karsilastirilarak belirlenir. Bu
sekilde yapilan bir degerleme her ne kadar yararhi olsa da, bir sirkette bulunan tim
gorevler icin pazarda yeterli ve giivenilir bilgi olmamasi, pazar fiyatlandirmasi
yonteminin yetersiz kalmasma sebep olmaktadir. Bu sebepten, pazar fiyatlandirmasi
sistemine ek olarak, isletme i¢i is degerleme sistemlerinin varli§i 6nem tasgimaktadir.
Islerin icerigini degerleyen sistemlerinin en énemli yararlaridan biri isletme igi esitligin
saglanabilmesidir. Diger bir fayda ise c¢alisanlarin gorevlerinin sistematik bir sekilde

karsilastirilabilmesidir, tiim isler i¢eriklerine gore degerlendirilebilir.

Isletmelerde iicretlendirme sistemleri, is degerleme sonuglarma ve raporlama iliskilerine
dikkat edilerek olusturulur. Bu amaglari, potansiyel ise basvuran aday Kalitesini
yiikkseltmek, iyi calisanlarin  bagliligini  kazanmak, is verimliligini ve c¢alisan
performansini arttirmak, maliyet agisindan rekabet avantaji kazanmak, 6deme konusunda
yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmek ve isletmenin stratejik hedeflerine ulagmasina

saglamak seklinde siralanabilir.

Sekil 3. Dengeli Sonu¢ Karti

Finansal Boyut
Finansal basar kazanmak

icin hissedarlara nasil
goriinmeli? \

Miisteri Boyutu @ 2 Siire¢ Boyutu
Vizyonu gerceklestimek icin Vizyon Hissedar ve musterilen memnun
misterilere nasil gorinmeli? Ve edebilmek icin hangi islemlerde

Strateji mikemmellige ulasmak gerekir?

Ogrenme ve Biiyiime Boyutu /

Vizyona ulagsmak icin degisim
ve gelisim yeteneklerini ne
sekilde korumali?

Kaynak: Poister (2003:161)
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Dengeli Sonug Karti, isletmede her kademede gorev yapan kisilerin stratejiyi anlamasini,
boliim ve birey hedeflerinin bu strateji ile uyumlu sekilde belirlenmesini saglamaktadir.
Bu sayede, calisanlarii ve kararlarinin yonlendirebilecekleri bir strateji ve buna bagl
olarak belirlenen uzun dénemli hedefler her boliim tarafindan ayni sekilde bilinir ve kabul

edilir.

Ucret yonetimi fonksiyonunda, gelisen bilgi teknolojilerinden biiyiik dlgiide
faydalanilmakta ve is degerleme, iicret hesaplama, bordro ve tahakkuk islemlerinde
yogun olarak bilgisayar programlar1 ve uygulamalari1 kullanilmaktadir. Evrensel olarak
kullanilmakta olan is degerleme metotlarimin s6z konusu uygulamalarin caligma
prensibinde kullanilmasi dolayisiyla biiyiik kolaylik, zaman ve maliyet tasarrufu
saglanmaktadir. Is degerleme sistemlerinin gelistirilmesi, test edilmesi, degerlendirilmesi
ve uygulamaya konulmasi gibi siireclerinde bazi adimlar sistemin kendine 6zgii yontemi

olabilir, baz1 adimlar ise evrensel olarak ortak kullanilir.

Eski sistemde var olan {icretlendirme sistemlerinin aksine giiniimiizde lcretlendirme,
calisanlarin performanslarina gore kisisellestirilmeye c¢alisilmakta ve bu yolla da verim
artist  amaglanmaktadir.  Bireysel performanstaki farkliliklarin  iicretlendirmeye
yansitilmasi, isletmelerin performans degerlendirmedeki temel amaglarindan biridir ancak
uygulamada bu amacin ne oranda gergeklestigi tartisma konusudur. Cesitli nedenlerden
Otiirii uygulamada sorunlar olusabilmekte ve basarisiz sonucglar ortaya c¢ikmaktadir.
Performans ydnetimi sisteminin bu ¢ok 6nemli amacina ulasabilmek i¢in uygulamada
cikabilecek sorunlarin bilinmesi ve bunlar1 goz 6niinde bulundurarak basariya ulasilmasi
miimkiindiir. Performansa dayali ticretlendirme sistemlerinde yasanan en biiyiik problem
enflasyon olgusudur. Ucretler i¢in ayrilmis olan biitgenin neredeyse tamami enflasyonu
yakalayabilmek i¢in {icret artisina kaydirilinca, performansa dayali {icret artiglar igin ¢ok
az kaynak kalmaktadir. Sonug olarak da performansa dayali zam orani ya ¢ok onemsiz
yiizdeler olarak gerceklesebilmekte ya da tiim artiglar tek bir yiizde ile ne kadan
enflasyondan, ne kadar1 performanstan kaynaklandigi aciklanmadan yapilmaktadir. Bu
durumda performansa dayali iicretlendirme sisteminin amact olan motivasyona ve verime
ulasilamamakta, ayrica enflasyona dayali {icret artiglarinin yiiksek olusu nedeni ile

sirketin ticret yapisini saglikli bir bicimde koruyabilmek zorlagmaktadir.
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Goriildigii gibi insan kaynaklari yonetimi iggdrenin ise alinmasindan isten ayrilmasina
kadar meydana gelen tiim iligkilerini diizenleyen bir icerige sahiptir. Buradan insan
kaynaklan yonetiminin ana islevinin, isletmenin insan boyutuyla ilgilenmek tim
diizenlemeleri yiiriitiilmesi oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Insan kaynaklan yonetimi bu ana
islevini igletmenin etkinligine ve verimliligi amaglarina katkida bulunma sorumlulugunu
gozeterek yerine getirir. Bu da islevlerin s6zii edilen amaglar dogrultusunda bir yaklagim

gozetilerek ele alinmasina ve sekillenmesine yol agacaktir (Arslan, 1998:144).

Isletmelerde Insan Kaynaklari, verimliligin ve kalitenin anahtaridir. Oyleyse bu
kaynaktan en etkin sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek isletmenin birincil

amaglarinda yerini almalidir (Saldamli, 2008:242).
1.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amagclar

Insan kaynaklari yonetiminde amacin; bireylerin kisisel gelisme istekleri ve hedefleri ile
organizasyon hedeflerini biitiinlestirerek kurumsal miikemmellige ulasmak oldugu
belirtilmektedir. Bunun gerceklestirilmesinde insanin en 6nemli rolii oynayacagi inanci
ile insan kaynaklari yOnetimi insan iliskilerine odaklanmaktadir. Bdylece insan
kaynaklar1 yonetimi isle ilgili sorunlar ve insan iligkileri iizerinde yogunlagarak kurumun

gelecege hazirlanmasini ve basarili olmasini hedeflemektedir.

Insan kaynaklan ydnetiminin bu sayilanlardan bagka amaglan da mevcuttur. Bu amaglar
toplumsal amaglar, orgiitsel amaclar, islevsel amaclar, kisisel amaglar olarak siralamak
miimkiindiir. Toplumsal amagtan kastedilen; toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit
tizerindeki olumsuz etkileri en aza indirilmesi, toplumun ihtiyaclarina karsi ahlaki ve

sosyal sorumluluk bilincine sahip olunmadir.

Orgiitsel] Amag, insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak igin
var oldugunu kabul etmektir. Bu anlamda insan kaynaklan biriminin isletme amacim
gerceklestirmeye yardimci oldugunu soyleyebiliriz. Islevsel Amaclar, &rgiitiin

ihtiyaclarina uygun bir diizeyde insan kaynaklan biriminin katkisini stirdiirmek amacidir.

Orgiitiin ihtiyaclarindan daha fazla veya daha az karmasik oldugunda kaynaklarmn israf
edilmesi riski oldugundan islevsel amag biiyiilk 6nem tagimaktadir. Kisisel amaglarin
gerceklestirmede isgorenlere yardim etmek. Isgérenlerin istihdamlari siirdiiriilmek,

motive edilmek isteniyorsa onlarn kisisel ihtiyaglar1 karsilanmalidir. Aksi takdirde
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isgoren performansi ve tatmini azalabilir ya da igsgorenler orgiitii terk edebilirler (Dursun,

1998:115).

Insan kaynaklar1 yOnetiminin amaci, isletmelerde calisan insanlarm mutlulugunu
arttirarak ve onu gelistirerek, isletmenin amaci ile ¢alisanlarin amaglart arasindaki farki
azaltarak, hatta aynilastirarak igletmenin etkinligini ve verimliligini en tist diizeye
cikartmaktir. Ancak burada isletmenin etkinlik ve verimliligi ikincil amagtir. Hatta
kendiliginden olusan tabii bir sonugtur. Esas olan insanin (ki bu ¢alisan olabilir, yoneten

olabilir, hatta tiiketici olabilir) mutlulugu ve psikolojik doyumudur (Ugur, 2003:28).

Bu faaliyetlerin tiimiinlii gerceklestirebilmek icin isletmeler ussal bir insan glicii
planlamas1 yapmak zorundadirlar. Orgiitteki yoneticilerin kendi baslarma insan giicii
kaynagia dogrudan ulasabilmeleri ve personeli isttihdam ederek degerlendirmeleri hayli
giictiir. Bu sebepten otiirii orglitlerde insan kaynaklar1 yonetimi adi altinda azmanlasmis

bir boliimiin faaliyette bulunmasina ihtiya¢ duyulmustur (Saldamli, 2008: 241).
1.2.5. Insan Kaynaklar Ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

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 ¢esitli yollarla izleyerek giiniimiize ulagtirmistir (Aydin, 1997:1).

Insan kaynaklari yonetimi kavram ise, 1980°li yillarda isletme literatiiriine girerek
“personel yonetimi” kavram yerine kullanilmaya baslanmustir. Literatlirde baz1 yazarlar
bu iki terim arasinda bir fark gdérmezken, bazilari bunlarin birbirlerinin yerine

kullanilmasi gerektigini ileri siirmektedir (Price, 2004).

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel siiregten gelen ve temellerinin
ayn1 yere dayanmasindan dolay1 belli bash benzerlikler gostermektedir. Fakat son yillarda
yasanan kiiresel ve teknolojik gelismeler giliniimiizde toplumsal, orgiitsel ve yOnetsel
alanda degisiklikler getirmistir ve bunun bir sonucu olarak personel yonetimi ile insan

kaynaklar1 yonetimi kavramlart arasinda farkliliklar meydana gelmistir.

IKY ile geleneksel personel ydnetiminin benzer ydnleri bulunmakla birlikte, bu benzer

konular da belli farkli ve yeni yaklasimlar benimseyen IKY, geleneksel personel
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yonetiminin ¢agdas bir ifadesi, yenilik¢i ve degisimei bir yorumu olarak ortaya ¢ikmustir (

Ozden, 2005).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramni, personel ydnetimi tanimlamasindan ayiran bazi

ozelliklerden su sekilde bahsedilebilir (Kagnicioglu, 2001:15):
e Insan kaynaklar1 yonetimi personel ydnetiminin yeniden isimlendirilmesidir.

e Insan kaynaklar ydnetimi, genis bir alanda istihdam iliskililerini temsil eden ve
bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida bulunarak orglitsel entegrasyonu

gerceklestirmeye calisan yeni bir is¢i-yonetici iligkileri zinciridir.

e insan kaynaklari ydnetimi, personel ydnetimi ve endiistri iliskilerinin

birlesmesinden dogan ve yonetim tarafindan 6ne siiriilen yeni bir olusumdur.

e Insan kaynaklari yonetimi, firma politikalarmm olusmasinda géz Oniinde

bulundurulmasi gereken 6nemli bir stratejik yonetici fonksiyonudur.

e Insan kaynaklari ydnetiminde ydneticinin temel gorevi, iscilerin kontroliinden
iscilerin gelisimini ve performansini desteklemeye yonelik olarak degismistir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetimi destekleyici davramig olarak da

adlandirilmaktadir.

Bu baglamda “Insan Kaynaklar Y&netimi” ile “Personel Y&netiminin igerik bakimindan,

es anlamli olarak algilanmas1 miimkiin degildir (Aykag, 2005:20).

Personel yonetimi her ne kadar insan unsurunu temel alarak c¢alisan bir sistem olsa da
yapisi itibariyle insani bir maliyet olarak goérmekte ve is ile insan arasindaki bagi
yeterince saglam bir sekilde kuramamaktadir. Calisanlar isin bir parcasi degil isin

gerceklestirilmesinde bir ara¢ olmaktan ileri gidememektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, hem isletmenin verimliligini yiikseltmek hem
de calisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak onlarin islerinden tatmin olmasimi saglamaktir.
Diiniin personel bdliimii, sadece tayin, terfi, izin, hastalik, devam gibi personel kayitlarin
tutardi. Bugilinlin insan kaynaklar1 yOnetimi, c¢alisanlarmm  Orglit  kiiltliriinii
benimsemesinden, mesleki ve kisisel egitimlere kadar calisanlar1 gelecege hazirlamaya
yonelik politikalar izlemektedir (IK Igerik Ekibi, 2006:104).
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Sabuncuoglu (2002:11)’na gére personel yonetimi ile IKY arasindaki farkliliklar Tablo

1’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Personel Yonetimi ve iKY Arasindaki Farkhihiklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is Odakli Insan Odakl1

Operasyonel Faaliyet Danigmanlik Hizmeti

Kayit Sistemi Kaynak Anlayis1

Statik Bir Yapi Dinamik Bir Yapi

Insan Maliyet Unsuru Insan Onemli Bir Girdi

Kaliplar, Normlar Misyon ve Degerler

Klasik Yonetim Toplam Kalite Yonetimi

Iste Caligan Insan Isi Yénlendiren Insan

I¢ Planlama Stratejik YOnetim

Kaynak: Sabuncuoglu (2000:11)

Gortldiigii gibi personel yonetimi klasik bir yonetim uygulamaya, statik, kisa vadeli,
emredici 6zellige sahip ve insan1 bir maliyet unsuru olarak goriirken, IKY yeni fikirlere
acik, yon gosterici, stratejik, toplam kalite yonetimini uygulayan, uzun vadeli ve insan

onemli bir girdi olarak géren 6zellige sahiptir.

Bilgi cagi dedigimiz bu ¢agda hiz ve kaliteye verilen dnem arttikca, kalifiyeli insana
duyulan ihtiya¢ da artmustir. Artik, beyinler yarigmaktadir. Bu yiizden gelismeye agik,
esnek, yaratici bireyler isletmeler i¢in vazgecilmez olmustur. Yeni bir personel aliminda
daha dikkatli davranilmakta, alinan personele egitim verilerek yatirim yapilmakta ve

yatirim yapilan personel elde tutulmaya caligilmaktadir.
1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetim Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir pargast olan insan kaynaklar1 planlamasi, bir

organizasyonun gelecekteki hedeflerine etkin bir bigcimde ulasabilmesi igin ihtiyag
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duyacagi insanlarin sayisinin ve niteliklerinin 6nceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin
nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin saptanmasina iligkin faaliyetlerin tiimiidiir

(Rcbadoor, 2009).
1.3.1. Insan Kaynaklar1 Yénetim Planlamasinin Tanim Ve Onemi

Isletmelerde {iretim planlamasi, finansal planlama ve diger planlama calismalar1 ¢ok
yaygin sekilde yapilmakla birlikte, insan Kaynaklar1 planlamasimn birgok isletmede
yapildig1 sOylenemez; yapilsa bile insan kaynaklari planlamasina birim yd&neticileri

kuskuyla bakmaktadirlar.

Insan kaynaklar1 ydnetimi yeni ve gelisen bir siire¢ icerisinde oldugundan genel kabul
goérmiis bir tanimlama yapilmasi kolay degildir. Bu sebepten 6tiirli insan kaynaklar
yonetiminin farkli tammlamalarinin  yapildigi1  gormekteyiz. Bu tanimlamalardan

bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmede calisacak isgdrenleri, nitelik ve nicelik yoniinden
belirli bir diizen icinde saglamaktir (Senatalar, 1999). Orgiitsel amaglara ulasabilmek igin,
isletmelerdeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli bicimde harekete gecirecek
faaliyetleri diizenlemekten ve yliriitmekten sorumlu olan birim, insan kaynaklari

yonetimidir (Alademir, Atayol ve Budak, 2001).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin insan Kaynaklar1 béliimiine, sorunlarin ortaya
cikmasini dnceden Onleyerek, yani daha fazla katki saglayarak insan kaynaklarinin ise
alinmasinda, bolgesel isgiicii pazarinin degerlendirilmesinde, diger insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerinin koordinasyonu i¢in bir temel teskil etmesinde ekonomi
saglayarak isletmenin insan kaynaklarindan daha verimli sekilde yararlanilmasini

saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, makro ve mikro agidan ele alinabilir. Makro agidan insan
kaynaklart planlamasi, bir iilkenin nicelik ve nitelik olarak isgilicii gereksiniminin
saptanmasini igerirken, mikro agidan insan kaynaklari planlamasi, 6rgiitiin her kesimi igin
gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli isgoren gereksiniminin dnceden saptanmasi
anlamma gelmektedir. Ayn1 zamanda bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil temin

edilmesi gerektiginin belirlenmesi olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 1994:51-52).
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Isletmelerin gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacim belilemek ve bunun hangi
kaynaklardan saglanacagmi belirlemek igin yapilan Insan kaynaklari planlamasi,
isletmenin gelecekteki kisa ve uzun donemdeki isgiicti arz ve talebinin sistematik bir
sekilde tahmin edilmesidir. Bu tanim, insan kaynaklar1 planlamasinin talep ve arz olarak
iki boyutu oldugunu gdstermektedir. insan kaynaklar1 planlamasi, hem bir siire¢ ve hem
de bir dizi planlardan olusmaktadir. Insan kaynaklari planlamasi isletmenin gelecekteki

Insan kaynag talep ve arzinin nasil degerlendirilecegini gostermektedir.

Ayrica insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari talebi ile arz1 arasindaki farkliliklar

en etkili sekilde ortadan kaldiran bir stirectir.

Bir baska tanima gore; Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin sahip oldugu kaynaklarmn
sistematik bir analize dayanarak gelecekteki Insan kaynag: ihtiyaglarinin tahmini, her iki
asamada insan kaynaklarinin etkin olarak kullanilmasma o6zen gosterilmesi ve bu
tahminlerin Insan kaynag1 arzina uygunlugunun saglanmasi igin gerekli olan planlamanin
yapilmasidir. Bu tanima gore, Insan kaynaklari planlamasi asagidaki dort asamadan

olusmaktadir:
e insan kaynaklarinin sistematik sekilde analiz edilmesi,
e Insan kaynag ihtiyaglarinin ve arzinin tahmini,

e Isletmelerin karsilastig1 kisit ve istisnalar1 dahilinde Insan kaynag arz ve talebinin

dengelenmesi,

e Isletmenin insan kaynagi ama¢ ve politikalarina uygun eylem planlarinmn

hazirlanarak uygulamaya konulmasi.

Insan kaynaklar1 planlamasi yakin zamanlarda ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Onceleri,
isletme yoneticileri personelle ilgili konularda yeri geldikge karar vermekte ve anlik
miidahalelerde sorunlar1 ¢c6zmeye ¢aligsmakta idi. Ancak zamanla teknolojik gelismelerin
hizla artmasi ekonomik ve sosyal degismelerin yasanmasi ve rekabet ortaminin
gelismesiyle birlikte insan kaynaklarima doniik planlamanin da ©nemi gittikce

anlagilmaya baslamistir.

Ozellikle 1980'lerden sonra, globallesmenin de etkisiyle isletmecilik alaninda personel

yonetimi kavrami yerine insan kaynaklari kavrami kullanilmaya baslanmasi insan
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faktoriiniin en 6nemli kaynak oldugu gercegi kabul edilmistir. Bununla birlikte hizla
degisen ve yenilenen teknolojiye uyum saglayabilmenin ve diinya pazarlarinda rekabet
edebilmenin ancak nitelikli elemanlarla miimkiin olabileceginin anlasilmasi, insan

kaynaklar1 ve onun planlamasina doniik ¢alismalarin 6nemini daha da artirmistir.

Biiyiik ya da biiyiimekte olan isletmeler i¢in de personel hareketlerinin saglikli bir sekilde

yiirtitiilebilmesi ancak insan kaynaklari1 planlamasiin yapilmis olmasi ile miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede insan kaynaklarmin etkinligini arttiric1 gelistirme
ve ydnlendirme siirecini de igine almas1 bakimmdan Insan Kaynag1 Yé&netimine énemli

katkilar saglar.

Ayrica, tek tek isletmelerde yapilan Insan kaynaklari planlamasi, makro acidan
bakildiginda, bir iilkenin insan kaynaklari planlamasi agisindan da egitim ve istihdam
politikalarina yon vermede kullanilabilir ki, bu da 6zellikle gelismekte olan tilkeler i¢in

Onemi tartisilmaz bir konudur.
1.3.2. Insan Kaynaklar1 Yénetim Planlamasinin Amaci

Insan kaynaklar1 planlamasmin temel amaci isletmenin gelecekteki gereksinimlerini
kariglamak i¢in dogru say1 ve nitelikteki personeli isletmeye saglamaktir. Diger bir amaci
da, is gilivenligini saglayarak iggdrenlerin uzun siire isletmede kalmalarini saglamak ve

ayni zamanda da onlara uzun vadede is olanag1 yaratmaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasi uygulanmasi asamasinda isletmelerde baslica su amaclar

gozetilerek yapilir.
e Insan kaynaklarindan en yiiksek verimi almak ve bunu arttirmak
e Eleman alimlarinda ve ¢ikarmalarda rasyonel kararlar verebilmek
e Yonetimin diger fonksiyonlarinin temel diizenini olusturmak,

e ¢ ve dis gelismelere karsi insan kaynaklar1 yonetimini hazirlamak.
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Insan kaynaklar1 planlamasini 6nemli kilan etmenleri Haytoglu (1991:11-12)’nun da

belirttigi lizere su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
e Mevcut insan kaynaklar1 kayiplarini belirlemek,
e Mevcut insan kaynaklar1 kayiplarini belirlemek,
e Teknolojik ve cevresel degisimlerin etkisini ortaya koymak,
e Personeli egitmek ve bir egitim yonetimi belirlemek,
e Sermayenin nasil kullanilmasi gerektigini belirlemek,

e Isletmelerin biiyiime durumlarim belirlemek,

Personelin motivasyon durumunu grenmek.

Insan kaynaklar1 planlamasinin drgiitsel agidan bakildiginda amagclarmi temel olarak iki
ilkeyle aciklanabilmektedir. Bunlar personelin en etkin bicimde kullaniimasi

saglanmasi ve doyumlu ve yetigmis personele sahip olunmasidir.

Personelin Etkin ve Verimli Kullanimini Saglamak; Aranilan personel miktar ve
nitelikleri bilinmeden herhangi bir egitim programi baglatilamaz ve ne tiir bir
iicretlendirme politikas1 benimsenecegi kararlastirilamaz. Bu yiizden personel planlamasi
diger personel islevlerinden once ele alinmalidir. Ayrica diger personel islevlerinin etkin
ve verimli olabilmesi igin kesinlikle planlama yapmak gerekir. Ancak bu yolla etkin ve

verimli personel saglanabilir.

Doyumlu Ve Yetismis Personele Sahip Olmak ise planlama yapilan bir isletmede
personel, kendisinden neler beklendigini nasil davranirsa ne tiir sonuglarla karsilasacagini
bilir. Planlama sayesinde gelisip ilerlemesinin ne yonde olacagini kestirebilir ve hatta bu
faaliyetlere katilabilir. Personel, isletmedeki gelecegini kendi ¢izebildigi takdirde bu
durum onun hem gelisimine hem de doyumuna katkida bulunur. Etkin ve verimli
personelin, doyumlu personel oldugu diisliniiliirse bigimsel planlamanin isletme

amaglarin gergeklestirme agisindan da 6nemli katkilar1 oldugu sdylenebilir.
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1.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetim Planlanmas: Siireci

Insan kaynaklar1 planlamasi insan kaynaklar1 yonetimi agisindan son derece dnemlidir.
Clinkii basta da deginildigi gibi yonetimin diger tim fonksiyonlari insan kaynaklan
planlamasindan dogrudan etkilenmektedir. Bu nedenle giiniimiizde isletmelerin istihndam
politikalar1 belirlenirken miimkiin oldugunca saglikli Insan kaynaklar1 planlamas1 yapma
geregi duyulmaktadir. Aksi takdirde, rastgele yapilan tahminlere ve planlara dayali

politikalar igletmeler igin telafisi gii¢ zararli sonuglar dogurabilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilirken de belli bir sistematik ve asamali uygulamalardan
gecilir ki biz buna Insan kaynaklari planlamasi siireci diyoruz. Insan kaynaklari

planlamasi stirecini olusturan faaliyet asamalari asagidaki gibi siralanabilir;
¢ Amacin belirlenmesi
e insan kaynag ihtiyacinmn belirlenmesi
e Insan kaynagi tahminlerinin yapilmasi
e Yerlesim planlarinin hazirlanmasi
e Degerlendirme ve kontrol

Sabuncuoglu ve Tokol (2001:310)’un da belirttigi iizere, isletmelerin gerek kendi
personeline gerekse disartya karis izledigi insan kaynaklari politikasi agisindan iyi bir
izlenim birakmasinin en 6nemli kosullarindan biri, saglam temellere ve ilkelere dayali bir

1sgoren se¢im plani ve sistemine sahip olmasidir
1.3.3.1. Amacin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 planlamas ile isletmelerde genel olarak, insan faktdriinden maksimum
fayday: elde etmek i¢in gelecekteki insan kaynagi ihtiyacinin tahmin edilmesinin temel
amag oldugunu biliyoruz. Bununla birlikte insan kaynaklar1 planlamasi daha genis gerce-
vede degerlendirildiginde, isletmede c¢alisanlarin egitilmeleri, kariyerleri, sosyal

giivenceleri gibi haklarinin da planlamada yer aldigini gérmek miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin bu 6zelliginden hareketle en basta yapilmas: gerekenin;

isletmenin amaci ile insan kaynaklari planlamasmin amaci ve kapsami arasinda
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uygunlugun saglanmasi oldugu planlamacilarca unutulmamalidir. Ciinkii biiyiime ve
gelisme stratejisini benimsemis, diinya pazarlarina agilmayr hedeflemis ve kalitesiyle
"marka" olmay1 vizyon olarak segmis bir isletmenin Insan kaynaklar1 planlamas ile buna
karsilik duraganlasmis, yeniliklere ve biiylimeye kapilarini kapatmig ve simdiki
konumunu siirdiirmeyi esas amag haline getirmis isletmelerin insan kaynaklari planlamasi

arasinda onemli farkliliklar olacagi agiktir.

Birinci durumdaki, yani gelisme ve biiylimeyi amag olarak benimsemis isletmelerle, yeni
kurulmus olmasina karsilik siirekli bir gelisim seyri gosteren igletmeler icin gelecege
doniik olarak girisimci ve yenilik¢i elemanlara ihtiya¢ duyulurken, ikinci durumdaki yani
duraganlasmis isletmeler iginse, likiditeyi ve statiiyii koruyacak ozellikteki elemanlara
ihtiyag duyulacaktir. Bu nedenlerle Insan kaynaklar1 planlamasi yapilmadan &nce,
isletmenin temel amaci ve hedefleri iyi tespit edilmeli ve ihtiya¢ duyulacak olan

elemanlarin nicelik ve nitelikleri ona gore planlanmalidir.
1.3.3.2. Insan Kaynag Ihtiyacinin Belirlenmesi

Insan kaynag planlamast yapilacak olan isletmenin amacinin belirlenmesinden sonra, sira
insan kaynag ihtiyacimin belirlenmesine gelir. Insan kaynag: ihtiyaci ise, nicelik ve
nitelik 6zelliklerin yaninda, ne zaman ve nerede sorularinin cevabini da icerecek sekilde

yani, zaman ve yer unsurunu da kapsayan bir stiregtir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin en temel gdrevinin "calisanlarin simdiki ve gelecekteki
optimum fayda durumuna gore gerekli Onlemleri alarak, siire¢ icerisinde ihtiyag
duyulacak insan kaynaginin belirlenmesi" oldugu dikkate alinirsa, bu noktada iki énemli
konu ortaya ¢ikar ki; bunlardan birisi "mevcut (olan) personel miktari" digeri ise "0lmasi

gereken personel miktar1" dir.

Mevcut olan personelin, ya da ileriye doniik olarak, olmast miimkiin géziiken personelin
hesaplanmasi nispeten kolaydir. Herhangi bir zaman dilimi icerisinde isletmede mevcut
personel miktar1 kolaylikla tespit edilebilecegi gibi, ileriye doniik olarak, giren ve ¢ikan

personel oranlarina bakilarak olmasi miimkiin personel miktari da belirlenebilir.

Asil zorluk "olmasi gereken" personelin belirlenmesini kendisini gosterir. Ciinkii

isletmenin ileride ihtiyag duyacagi insan kaynaginin miktarim, niteligini, zamanini ve
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yerini etkileyen olduk¢a yogun faktorler vardir. Bunlarin igletme disindan ve iginden

olmak tizere iki yonlii etkiye sahip faktorler oldugu bilinmektedir.

Dis faktorler olarak bilinen ekonomik, sosyal ve yasal konulardaki muhtemel
degismelerin planlara yansitilabilmesi tamamen insan kaynaklari planlayicilarinin
sezgisine, tecrilbbesine ve analiz yetenegine bagli olmaktadir. Buna karsilik ic
faktorlerdeki degismeler, gerek onceki olusumlara bakilarak, gerekse ileriye doniik
yatirim, gelisme, biiylime, kiiglilme programlart dikkate alinarak daha gergekei bir sekilde
ongoriilebilir. Boylece, isletmenin her donemdeki kapasitesine uygun ve es deger olarak

"olmas1 gereken" personelin belirlenmesi de miimkiin olabilir.

Bunun icin bir dizi asamalardan gegilmesi gerekmektedir. Oncelikle insan kaynag
ihtiyacin etkileyen faktdrler onem sirasina gore belirlenmeli, daha sonra faktorlerle insan
kaynagi ihtiyaci arasindaki iligkilerin ge¢misteki seyri incelenmelidir. Bu adimlardan
sonra faktorlerdeki muhtemel degismeler tespit edilmeli ve son olarak ta sozii edilen

degismelere uygun olarak insan kaynagi ihtiyaci belirlenmelidir.
1.3.3.3. Insan Kaynag Talep Tahminlerinin Yapilmasi

Insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesinde etkili olan faktdrlerden bir kismi var ki (iiretim
ve satis miktarlarinin seyri, genisleme ve yenilenme projeleri, isgiicti devri v.b.) bunlara
bakarak ileriye doniik insan kaynag ihtiyacini dogru olarak tahmin etmek biiyiik 6lciide
miuimkiin olmaktadir.

Ancak, isletmeler biiyiidiikce ve diger faktorlerin etki alami arttikga belirsizlikte
cogalmakta, bu durumda da gelecege doniik tahminler zorlasmaktadir. Ayn1 zamanda,
onemi de artan bu tahminlerin sezgiye dayali olarak g6z karar1 mantig1 ile yapilmasi da,

istenen sonuglar1 vermemektedir.

Iste bu gibi durumlarda istatistik tekniklerden yararlamlir ki, bunlardan en g¢ok
kullanilanlar; egilim extrapolasyonu ile basit dogrusal regresyon analizleri ve coklu

regresyon analizleridir.
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1.3.3.4. Yerlesim Planlarinin Hazirlanmasi

Bu asamada, daha oOnceki asamalarda elde edilen, insan kaynagi ihtiyaci talimin
sonuclarinin  ilgili birim, is ve alanlara gore, diizenli olarak yerlestirilmesi

gergeklestirilebilir.

Bunun i¢in isletmenin tiim birimleri ile birimlerde yer alan isler bir gizelge halinde
diizenlenir. Daha sonra, tahmin teknikleri yardimi ile bulunmus olan her ise ait
gelecekteki anlik ya da aylik istihdam miktarlari, ayr1 ayr1 bu ¢izelgeye islenir. Boylece,
isletmede tiim islere ait insan kaynagi ihtiyaci ayrintili bir sekilde ve topluca goriilmiis

olacaktir.

Bu sekildeki bir diizenleme, uygulayicilarin ileriyi gormeleri bakimindan oldukga yararl
sonuglar vermektedir. Aksi durumda yoneticiler, ne zaman ne miktar elemanla ¢aligmak
durumunda kalacaklarim, karmagik planlama raporlarina bakarak 6grenmeye calisirlar ki,

bu da isletmede gereksiz zaman ve emek kaybina yol acacak demektir.

Bu tiir bir ¢alisma, isletmede insan hareketlerinin ayrintili bir sekilde goriilmesini de
sagladigindan, sorunlu alanlarin tespit edilmesine ve 6nlem alinmasina da imkan vermesi

yOniiyle ayrica yararli bulunmaktadir.
1.3.3.5. Degerlendirme ve Kontrol

Planlar netice itibari ile bir ongoérii ¢alismalaridir. Planin basarisi, bu 0ngoriiniin
gerceklesme orani ile olgiiliir. Bu nedenle, planlama sonuglarinin uygulama sonuglari ile

stirekli olarak karsilastirilmas1 gerekir.

Karsilagtirma, yalnizca uygulama sonuglarina gore degil, ayn1 zamanda ilgili alanlardaki
belirlenmis standartlara ve kisitlara gore de yapilmalidir. Ancak bu takdirde planin genel

basaris1 hakkinda bir degerlendirme yapilabilir.

Ornegin planlama tahminleri ile eleman ihtiyacimin yillara gore sayisal gereklesmeleri
uymus olabilir. Ama buna karsilik kalifiye diizeyi ya da kariyer planlari ile kadro
imkanlar1 arasinda bir uyumsuzluk goriilebilir. Ya da biitce imkanlan ile 6ngoriilen

personel harcamalar1 uyugmayabilir.
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Ortaya ¢ikan uyumsuzluk hangi konuda olursa olsun, nedenleri iyi analiz edilmeli ve
diizeltmeye bir an Once gidilmelidir. Bunun i¢in de, degerlendirme ve kontrol, donem
sonlarin1 beklemeden, donem i¢inde gesitli asamalarda sik sik yapilmalidir. Bu takdirde,
ileride dogabilecek pek ¢ok sorun daha 6nceden ¢6ziime kavusturulmus olacak ve isletme

onemli maliyetlerden kurtulacaktir.
1.3.4. Insan Kaynaklar1 Yonetim Planlamasi Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 planlamasi, siirekli veri toplayan, veriler olusturan, bunlar1 kullanan ve
aktaran bir siire¢ olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci, organizasyon
icinden ve disindan, kontrol edilebilir ve edilemez nitelikli birgok faktoriin etkisi
altindadir. Insan kaynaklari planlamasinin uygulanabilirlik, tahminlerin isabetliligi, degi-
simlere gore re vize edilebilme becerisi, yonetim agisindan yol gosterici olma niteligi,
dolayistyla planin gerceklenme orani bu faktorlerin belirleyici etkisi altindadir. Asagida,
organizasyon acisindan igsel ve digsal nitelikli olma konusunda temel bir ayrima gidilerek

etki faktorleri sayilip agiklanmaktadir.
1.3.4.1. Daigsal Faktorler

Cevresel belirsizlik, bazi tilkelerde bas gosteren ekonomik kriz isletmeleri dogrudan veya
dolayli yoldan etkilemektedir. Yine hizla yayilan teknolojik gelismeler yeni miisteri
ithtiyaglarini, yeni pazarlar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu kosullarin insan kaynaklar1 planlama
stirecine terctimesi 1 hacmindeki daralma ve genislemelerin etkisiyle degisen niceliksel
isgiicii ihtiyact veya degisen pazarlara ve is alanlarma gore farklilasan niteliksel isgiicii

ihtiyacinin belirlenmesi bi¢iminde olmaktadir.

Diger taraftan, faaliyet gosterilen iilkelerdeki yasal diizenlemeler, ekonomi politikalart,
politik tercihler isletmeler igin hem isgiicii talebini hem de isgiicii arzin1 etkilemektedir.
Bir iilkenin biiyiime hizi, istthdam oranlar, yatinm ve vergi politikalar, siyasal
istikrarlilig; ekonomik krizleri yasama sikligi isletmeler icin birinci derece cevresel
belirsizlik alanlarini olusturmaktadir ve bunlarin insan kaynaklar politikas1 ve planlamasi

lizerine etkilerinin g6z oniinde tutulmasi gerekmektedir.

Ornegin secme ve yerlestirme, kariyer planlama, egitim, emeklilik, isten ¢ikarma, is

sozlesmelerinin sartlari, siirekli veya gegici, parttime is¢i calistirma gibi konulardaki
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tercihler bu kosullar tarafindan etkilenmekte ve insan kaynaklar1 yonetim ve planlama

slireci i¢in belirleyici olmaktadir.

Degisen rekabet kosullari, organizasyonun iginde bulundugu sektdr, iiriiniin ve pazarin
ozellikleri, rakip sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapist ve

politikalar1 planlama siireci agisindan 6nemlidir.

Faaliyet gosterilen sektorde iiretim bigimleri, emek yogun ya da sermaye yogun olma,
kalite anlayisi, miusterilerin fiyata ya da kaliteye duyarliligi, miisteri bagliligi, {iriiniin
yasam dongilisiiniin hiz1 yani yeni iiriin gelistirme ihtiyaci vb. kosullar rekabetin temelini
ve bigimini belirlemektedir. Isletmenin ne kadar kalite, hiz ve yenilik temelinde rekabet
ettigi, liriinlere, rakiplere ve miisterilere iliskin bilgi toplama ve islemeye ne kadar ihtiyag
duydugu, calisanlarin bilgisi, yaraticiligt ve katilmina ne Olglide 6nem verildigi
isletmenin Ozellikle niteliksel isgiici ihtiyacinin isabetli bigimde saptanmasini ve
karsilanmasini isletme agisindan hayati 6neme sahip hale getirmektedir. Bu alandaki

tutarhlik ve basar1 de Insan kaynaklar1 planlamasi i¢in dnemli bir kriteri olusturmaktadir.

Is saati basma ¢ikt: miktarmni belirleyen ya da degistiren teknolojik gelismeler isgiicii
ihtiyacinda azalmalara neden olabilir. Ancak bu durumda niceliksel azalmaya karsilik
aranan isgliciiniin  niteliksel ~ o6zelliklerinde farkliliklar ortaya cikabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000:32).

Degisen ekonomik ve teknolojik kosullarin yam sira degisen yasalar da isletmeleri Insan
Kaynaklar1 Planlamasi yapma zorunda birakmaktadir. Ornegin, emeklilik yasi, siiresi,
kidem tazminati veya Oziirliilerin ise alimmnda yapilan degisiklikler insan kaynaklari

planlamasimin yeniden gdzden ge¢irilmesini gerekli kilabilir.
1.3.4.2. icsel Faktorler

Orgiitsel stratejilerin rekabetin yogun oldugu kiiresel pazarlarda, stratejik yonetim
slirecinin basarist i¢in insan kaynaklari yOnetimini uygulamalari énemli bir karardur.
Isgoren bulma, segme, egitim, performans degerleme, ddiillendirme ve isten ayirma gibi
durumlar insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla yapilabilmektedir. Bireysel diizeyde
yuriitiilen insan kaynaklar1 uygulamalarinin siireclerin spesifik Orgiitsel stratejiler

dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesi gerekmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonun belirlenen stratejik amagclarma ulasma
kapasitesini li¢ sekilde etkiler: Maliyetler, ¢alisanlarin kapasitesi ve yeni girisimlere-
degisimlere uyum saglama yetenegi. Bir isletmenin orgiitsel diizeninin gelecekteki isglicii
planlarini etkiler. Ornegin, yeni yatirimlar, yeni pazarlar drgiitsel biiyiimeyi gerektirirken
buna kosut olarak insan kaynaklarnin da gelecekte yeniden gozden gegirilmesini

kagmilmaz kilmaktadir.

Cografik farklilagtirma ile yenilik¢i firmalarca benimsenen bir planlama stratejisidir.
Isletme faaliyetlerinin bir iilkenin degisik bolgelerine ya da birden fazla farkli iilkeye
yayllmas1 seklinde tanimlanabilir. Insan kaynaklari planlamasi agisindan da farkli

yaklasimlan giindeme getirmektedir.

Ana sirketin kurulu oldugu tilke disindaki organizasyonlarda izlenecek eleman se¢me ve
yerlestirme politikas1 planlamay1 dogrudan etkilemektedir. Yabanci tilkedeki kurulusun
calisanlarmin yerel isgiicli piyasasindan m1 segilecegi, ana iilkeden mi transfer edilecegi,
ya da bu iki tercih arasinda nasil bir oran tutturulacagi insan kaynaklari planlamasi igin
onemli bir belirleyici olmaktadir. Bu konuda birka¢ karma olusturulabilir. Firmalar
yonetici kadrolarin1 kendileri transfer etmekte, alt kademe ¢alisanlar1 yerel pazardan
almakta, ya da tepe yoneticisi disinda iist ve orta kademe yoneticiler ile operasyonel

diizeyde ¢aligsanlarin tiimiinii yerel piyasadan istihdam edebilmektedirler.

Mevcut isgiictiniin 6zelliklerinin bilinmesi ile organizasyonda isgoren devir hiz,
devamsizlik oranlari, bunlarin temelinde yatan nedenler ve bu degiskenlere iligkin
gelecek tahminleri planlamasi yapilabilmektedir. Isgiicii kalitesi, nitelikleri, bilgi, beceri
ve egitim diizeyleri ile organizasyonel ihtiyaglara bakis acilari, kisisel kariyer hedefleri ile

organizasyondan beklentileri planlamanin etkinligi tizerinde dnemli belirleyicilerdir.

Bilgi sistemlerinin kalitesi, insan kaynaklar1 planlamasmi etkileyen en Onemli
unsurlardan biridir ve gerekli personel talebinin belirlenmesini saglamaktadir. Bu veriler
etkin bir bilgi sisteminden elde edilirse giivenilirligi o denli yiliksek olacaktir ve bunun

sonucunda yapilan planlama ayni oranda etkili olur.
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BOLUM 2. E- INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE ERP
SISTEMLERI

Bu béliimde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin elektronik ortama aktarilma siireci,
asamalar1 ve sonuglarindan, insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminden, ERP sistemlerinden

ve ERP’nin bir uygulamasi olan Ebils programindan bahsedilecektir
2.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilgi teknolojisinin yenilik¢i uygulamalar, IK
Departmanlarinda, stratejik IK bilgi yonetimine dogru bir paradigma degisimini olmasimi

saglamaktadir (Jones, 1997:5).

Diinyadaki bircok sirket insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek icin
elektronik insan kaynaklar sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin
operasyonel iglerine harcanan zamanin ve masraflarin cogundan kurtulmus olmaktadirlar.
Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulasiimasini ve bilgilerin gesitli analizlerle diizenli
olarak raporlanmasini saglayarak, hem sirket yoneticilerinin ve hem de insan kaynaklari
uzmanlarmin IK’nm  stratejik konularma yogunlasabilmelerine imkan tanimaktadir

(Andersen, 2009)

2.1.1. Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi Ve Onemi

Gliniimiiz toplumunda dogru bilgiye hizli ulasabilmek, tiim degisimlere kolayca ayak
uydurabilmek, bir yonetici olarak ¢alisanlara siirekli gelisim imkan1 sunarak dinamik
bir organizasyon yaratabilmek; teknolojinin isletmeye kazandiracag: yenilikleri siirekli

takip edip ve uygulayarak miimkiin olabilmektedir.

Yasadigimiz bilgi diinyasinda hayatin her alaninda elektronik kelimesini temsil eden
“e” harfinin yavas yavas tim kelimelerin Oniine geldigine sahit olmaktayiz. Son
zamanlarda Insan Kaynaklar1 anlayisi ile uygulamalar da bu popiiler gelisimden paymni
almig ve “E-IKY” olarak tamimlanan yeni bir alan dogmustur. E-IKY, Insan
Kaynaklar1 Yonetimindeki “insan” unsurunu giliglendirmekte ve calisanlara kendi
kariyerlerini planlamalar1 konusunda yeni firsatlar sunmaktadir. Bu yeni paradigma

klasik anlayistaki oOrgiitsel faaliyetlerin merkeziyetcilikten kurtarilmasina yardim
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etmekte, calisanlar ile yoneticilerin orgiitsel hedef ve amaglar dogrultusunda ortak

hareket etmelerine destek olmaktadir (Erdal, 2004).

E-IKY, insan kaynaklar1 orgiitleri ile onlarin tedarikgileri ve miisterileri arasinda, e-
ticareti bir slire¢ ve hizmet olarak iliskilerinin yeniden tasarlanmasi ve hayata
gecirilmesidir. Bir baska ifadeyle; “E-IKY, insan kaynaklari departmaninin
fonksiyonlarini yerine getirebilmek icin, bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik
medyayt ve telekomiinikasyon aglarin1 kullanabilmek™ seklinde tanimlanmaktadir

(Ozden, 2004).

E-IK yoneticileri her zaman, calisanlarn memnuniyeti ortak hedefi ve tiim IK

hizmetlerinin entegrasyonu igin ¢alismaktadirlar.

Geleneksel insan kaynaklar1 anlayisindan bilgisayar ve iletisim sistemleri ile donanmig
yeni uygulamalara ge¢mek uzun donemli ¢alisma ve planlamalari da beraberinde
getirmektedir. Bu nedenle iki binli yillarin insan kaynaklar1 yonetiminde internet ve
bilgi sistemleri ile yogun uygulamalar i¢inde bir takim konu ve kavramlar 6n plana

¢ikmaktadir (E-IK, 2005).

2.1.2.  Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerdeki insan iliskilerini ele alan kapsamli bir
departman olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Teknolojinin gelisimiyle birlikte insan
kaynaklar bu kapsamimi da gelistirme ¢abasi igerisine girmis ve fonksiyonlarini
elektronik ortama tasgimistir. Boylece geleneksel insan kaynaklari yo6netiminin
kapsamina giren konular daha az zaman ve emek harcayarak ¢oziilebilmektedir. Dogru
verilere hizl1 erisim saglanarak insan kaynaklari damismanlari katma degeri yiiksek

islere odaklanmakta, siirekli bir gelisim icin gerekli zaman ve isgiicii ayrilabilmektedir.

Teknoloji ile biitiinlesen insan kaynaklari departmanimnin meydana gelen yeni

kapsamlari ise asagida maddeler halinde belirtilmistir.
e Siirekli 6grenme, yenilenme ve gelisime agik bir isletme kiiltiirii olusturmak.

e Kariyer planlamasi, icretlendirme, performans degerlendirme, egitim ve

gelistirme gibi temel unsurlari bir arada diisiinmek.
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e Bilgi, 6grenme, gelisim, disiplin ve 6diil politikalar1 gibi alanlarda saydam bir

ortam yaratmak.
e Cok yonlii orgiitsel iletisimi yonetmek,
e Teknolojiden stratejik bir arag olarak yararlanmaktir.

2.1.3. E-IKY’nin Olusumu i¢in Gereken Asamalar

Teknolojiyle birlikte gelisen yeni ekonomide insan kaynaklari yonetimi de kendi e-

¢oziimlerini bir dizi asamadan gecirerek gelistirmektedir. Bu asamalar asagidaki
gibidir (Erdal, 2004):

e Bilgi Dagitimi

e Veri Tabani Olusturma

e Temel Insan Kaynaklari Islemleri

e Karmasik insan Kaynaklari Islemleri

e Yerel Ag Tabanli Insan Kaynaklar Islemleridir.

Yukarda deginilen bu asamalar kuskusuz ki E-IKY sistemine gegiste cok dnemlidir ve

yapilacak tiim ¢aligmalarin temelini teskil edecektir.
2.1.3.1. Bilgi Dagitim

Bilgi yayimi ya da daha genel bir deyisle sirket igi bilgi paylasimi olarak ta
nitelendirilebilen bu asama elektronik insan kaynaklar1 gelisiminin ilk basamagidir. Bu
asamadaki uygulamalar, genel isletme bilgilerinin kurum i¢i ¢alisanlara aktarimidir ve
temelde tek yonlii iletisimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en ¢ok bilinen
uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biiltenler, sirket
haberleri, organizasyon semasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari, ¢alisanlar

listesi ve iletisim rehberidir.
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2.1.3.2. Veri Tabani Olusturma

Calisanlara ait bir veri tabanidir. Personelin demografik bilgileri, ¢calisma program ve
saatleri, calistig1 boliimler, almis oldugu gérev ve sorumluluklar, igse giris tarihi, maas

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

2.1.3.3. Temel insan Kaynaklar: Islemleri

Isletme ici dosya, evrak vb. belgelerin elektronik ortama tasinmasini ve ¢alisanlarla
ilgili yasanan degisimlerin tam zamanli giincellestirilmesini saglayan uygulamalardir.
Bu uygulamalar; kigisel bilgilerin yenilenmesi, yeni gorev ve atamalarin vb.

degisikliklerin veri tabanina aktarimidir.

2.1.3.4. Karmasik Insan Kaynaklar1 Islemleri

Verilerin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarinin analizi, is
stireclerinin uyum ve dengesinin arastirilmasi, g¢esitli dl¢iit ve degiskenlere gore cok
boyutlu (¢iktill) islem ve uygulamalarin bu kapsam igerisinde c¢ok yonli

bolimlendirilmesidir.

2.1.3.5. Yerel Ag Tabanh Insan Kaynaklar

Isletme igi ag (intranet) tabanli uygulamalarda, calisanlar ve yoneticiler kendi insan
kaynaklar1 veri ve siireclerini bilgisayar araciligi ile yani kagit isi ya da idari destek
olmaksizin kullanma imkanina kavusmaktadirlar. Isletme igi aglar isletme dis1 aglarla
(ekstranet, internet) biitiinlestiginde insan kaynaklari yonetiminin kapsami ve derinligi

artmaktadir.

Isletme ve elektronik ag (sebeke) uygulamalarindan bahsedilirken genellikle su

kavramlar tistiinde durulmaktadir (Reyhanoglu, 2000:413):

e Intranet: Isletme ve Calisanlarla liskiler
e  <Ekstranet: Isletme ve Tedarik¢i-Dagitimci-Ortak iliskileri

e internet: isletme ve Miisteri Iliskileridir.

Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda, intranet isletme ici, internet ise isletme dis

yaklagimi ve uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir (Kircova, 1998:400).
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2.1.4. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlari

Artik firmalar, dijital c¢aga ayak uydurabilmek icin insan kaynaklar1 ile ilgili
uygulamalar1 elektronik ortama aktariyor. Boylece insan kaynaklar1 islemlerini

elektronik ortamda tek bir tusla, hizla gergeklestirebiliyorlar.

Bilgisayarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baslamasiyla birlikte, daha dnce
el ile yapilan tekrarli ve zaman alic1 bir¢ok is de bilgisayar ortamina aktarilmaya

baslanmustir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin elektronik altyapida gerceklestirilmesi ile isletmelere bir

takim avantajlar saglamistir. Bu avantajlar su sekilde siralanabilir (Reyhanoglu, 2000):

e Giinliik is siiregleri bolinmeden, zaman ile mekana bagimli kalmadan e-iky
uygulamalar1 hayata gegirilerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma

imkam elde edilecektir.

e E-IKY, calisanlar ve yoneticiler igin is ile calisma ortamim gelistirmekte ve

zaman faydasi yaratmaktadir.

e Insan kaynaklar1 departmaninin monoton ve rutin is siireclerini azaltip etkinlik
ile verimliligi arttirarak bir biitliin olarak birimin orgiit i¢in daha fazla katma

deger saglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan saglar.
e (Calisanlarin performanslarini yiikseltmekte ve yeteneklerini gelistirmektedir.

e insan kaynaklari uygulamalarmin elektronik ortama tasinmasi, 1K
calisanlarinin islerini  kolaylastirmasinin  ve uygulamalarin verimliligini
artirmasinin yani sira ¢alisanlarin uygulamalara aktif katilimini saglamakta, bu

sayede calisan tatmini de artmaktadir.

E-Insan kaynaklari, isletme calisanlarinin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag
ortami yani intranet iizerinden erisimle birlikte karsilayabilme sansini ortaya
koydugundan ara kademelerde ¢aliganlar ve insan kaynaklar personel sayisin

azaltmaktadir (Reyhanoglu, 2000:421).
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2.1.5. E-IKY Ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

E-IKY artik geleneksel IKY’nin bir pargasi olmaktan ¢ikmis ve kendini teknolojik

gelistirmelerle birlikte degistiren ve gelistiren yeni bir paradigma haline gelmistir.

Insan Kaynaklarinin tarihsel gelisimi ise su sekildedir:

Personel Yonetimi — Insan Kaynaklar1 Yonetimi — Elektronik IK'Y

Elektronik Insan Kaynaklar1 Y6netiminin temeli dnce Personel Yonetimi daha sonrada

Insan Kaynaklar1 Yénetimine dayanmaktadir. E-IKY nin ortaya cikist bu siireclerin

sonunda gerceklesmistir.

Her ne kadar insan Kaynaklar1 ve E-Insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin icerikleri ayni

olsa da uygulanma asamasinda ve sonrasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu

farklar ise su sekilde siralanabilmektedir.

Kiiresellesme ve yogun rekabetin meydana getirdigi cok uluslu isletmelerin
Geleneksel 1KY fonksiyonunun ya da departmanin giin gectikce maliyeti
artmakta ve merkeze olan baglanti zaman kaybima neden olmaktadir. E-IKY
¢ok uluslu isletmeler igin adeta bir doping etkisi yaratmistir. IK Departmanini

tekelde baglayarak 6nemli 6lgiide zaman ve maliyet tasarrufu saglamstir.

Geleneksel IKY ile yonetilen bir isletmede gereksiz personellerden olusan bir
yi1gim olabilirken, E-IKY yi uygulayan isletmelerde bu tiir personellere ihtiyag
duyulmamaktadir.

Geleneksel IKY’de calisanlar bircok kagit yigim ile ugrasmak zorunda iken
teknolojiyle donatilan E-IKY” de evrak takibi ve dosyalama isleri minimuma

indirilmekte ve bilgiler elektronik ortamda saklanmaktadir.

Yeni paradigma klasik anlayistaki orgiitsel faaliyetlerin merkeziyetcilikten
kurtarilmasina yardim etmekte, ¢alisanlar ile yoneticilerin orgiitsel hedef ve

amaglar dogrultusunda ortak hareket etmelerine destek olmaktadir.
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2.1.6. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Uygulamalari

Insan kaynaklar1 Yénetiminin elektronik ortamda gerceklestirilmesi siirecinde bilisim
teknolojilerinin ~ kullanilmas1  ve temel wuygulamalar belirli bashklar altinda
toplanabilmektedir. Bu teknolojileri ve uygulamalar1 asagidaki gibi siralamak
mimkiindiir (Erdal, 2006):

Cahsan El Kitabi: Personele yonelik rehber ve politikalarin elektronik ortamda
yayimlanmasidir. El kitaplarinin  basimi, giincellestirilmesi ve dagitim maliyeti
acilarindan biiyiik tasarruf yaratmaktadir. Boylelikle isletme caligsanlari, en yeni politika
ve prosediirler hakkinda hizli bilgi edinebilmektedir.

Telefon Rehberi: Calisanlara ait iletisim ve erisim bilgilerinin, telefon numarasi, e-posta
adresi, unvan ve bulunduklar béliim vb. yer aldig: bir veri tabamdir. Elektronik ortamda
iletisim bilgilerini 6grenmeye yonelik olarak yapilan basit aragtirmalar geleneksel
yontemlere gore daha hizli gergeklestirmektedir. Cevrimici erisim bilgileri, sik sik ve
kolaylikla giincellenebilmekte ve santral operatorlerinin telefon basinda harcadig siireyi

azaltmaktadir.

Faydal Bilgiler: Calisanlarin islerine yarayacak bilgilerin, yeniden gdzden gegirilmesi,
diizenlenmesi, kariyer ve saglik planlarmin g¢evrimi¢i segenekler iizerinden tercih
edilmesidir. Bu yapidaki uygulamalar, ¢alisanlarin ihtiyag duyduklar1 bilgilere daha
cabuk yanit alabilmelerini saglamaktadir. Insan kaynaklar1 béliimii bdylelikle isletme
calisanlar1 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 c¢izelgesi, hesap bilgileri, yatirim
segenekleri, emeklilik ikramiyesinin bugiinkii ve gelecekteki tutarlarini bilgisayar
ortaminda inceleyebilmekte ve buna yonelik se¢im yapabilmektedir. Bu sistem, insan
kaynaklar1 boliimii i¢in, personelden gelen “emekliligime ne kadar siire kaldi?”,
“emekli ikramiyemin tutar nedir?” vb. seklindeki sik sorulan sorulara tekrar tekrar cevap

vermelerini onleyerek diger faaliyetler i¢in vakit kazanmalarimi saglamaktadir.

Calisan Anket ve Arastirmalari: Isletme i¢i mevcut durum ya da planlanan

degisiklikler hakkinda anket veya c¢esitli arastirma teknikleri kullanilmaktadir. Bu
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asamada c¢alisanlardan geri besleme alinmasinda, intranet ve/veya e-posta vb.
teknolojiler kolaylastirici rol oynamaktadir. Yeni yontemler sayesinde, karar vermeye
yardimci yeni fikriler elde edilerek, isletme igin faydali yeni ¢6ziim yontemleri

iiretebilmekte, sorunlar ortadan kaldirilmakta ve is siire¢leri iyilestirilebilmektedir.

Kurum Ici Is Secenekleri: Isletme ici yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik
egitim programlar ile kariyer gelisim bilgilerinin, intranet tizerinden duyurulmasidir.
Bilgi yayilimi intranet aracilifiyla, klasik kurum ici duyuru panolar vb. araglara gore
ilgili personele daha hizli ve daha etkin ulasabilmektedir. Bu uygulama, ¢aligsanlarin
isletme biinyesinde tutulmasi, rotasyonun saglanabilmesi, kurum i¢i biiylime ve

ilerlemeye yardime1 olunmasinda katkida bulunmaktadir.

Eleman Almi: isletmenin eleman temini ve profili ile ilgili olarak tasarruflarmin
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 6zgeg¢misi arasindan isletmenin personel segiminde
belirlenmis oldugu temel niteliklere sahip kisilerin 6zge¢misleri, bilgisayar destegi ile
otomatik bir bi¢imde analiz edilmektedir. Aday taramasinda teknoloji destegi rutin ise

alim siireclerini basitlestirmekte ve hizlandirmaktadir.

Organizasyon Semalar1: Giincellenmis organizasyon sema ve bilgilerin tiim

departmanlarca tam zamanli olarak 6grenilmesine imkan taniyan bir uygulamadr.

Haber Biiltenleri: Periyodik olarak yayinlanan haber biilteni uygulamalari, sirketle
ilgili gelisme ve duyurularin yer aldigi elektronik bir ortamdir. Bu ortam; sirket
faaliyetleri egitim ve 6grenme programlari, miisteriler, ortaklar ve c¢alisanlar vb. ilgili

glincel bilgi ve magazin duyurularinin da yer aldigi e-gazete ve dergilerdir.

Sirket Faaliyet Takvimi: Bu uygulamada, yil icerisindeki tatil ve Ozel giinlerin
(6rnegin; sirket ici ve sirket disi egitim programlari gibi) belirtildigi elektronik bir
takvim bulunmaktadir. Calisanlar, bu takvim bilgilerini intranet {izerinde kolaylikla

izleyebilmektedirler.
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Cahsanlara Ait flan ve Duyurular: Isletme ve calisanlar ait ilan ve duyurularin yer
aldig1 elektronik bir ortamdir. Boylelikle ¢alisanlar arasinda takim ruhu ve topluluk

bilinci yaratilmaktadir.

Elektronik aglar isletme fonksiyonlarinda deger yaratiminda biiyiik yarar saglamaktadir.
Insan kaynaklari, muhasebe, finans, pazarlama ve iiretim gibi temel isletme boliimleri
arasindaki is siireglerini etkin ve verimli ¢alismasi, zamanin etkin kullanimai, biirokrasinin
ve hiyerarsik yapinin azalmasi, maliyet tasarrufu gibi birgok konuda sayisiz fayda

iretmektedir.
2.2. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi ve Islemleri

Bugiin, birgok organizasyon, is¢ilerinin en 6énemli (ve en pahali) kaynaklar1 oldugunu
diistinmektedir. Diinyanin degisen sosyal yapisi, birgok isin uluslar arasi yapiya gegmesi,
kanun ve yonetmeliklerin artan baskisi nedeniyle insan kaynaklari yonetimi su anda

eskisinden daha karmasiktir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri veya personel yoneticisi tipik olarak insan kaynaklari
planlama, ise alma, yiikseltme, egitim, gelistirme ve is sonlandirma islerinden

sorumludur. Ayrica iicret yapisi gelistirme ve sendikalarla goriismeden de sorumludur.

Bilgisayar destekli IKBS insan kaynaklari departmanimn isci kayitlarmi ve iiretimdeki
raporlarini daha etkin bir sekilde muhafaza etmesini saglayan bir sistemdir. Personel
tahminleri ve organizasyonun stratejik ve taktik planlarini desteklemek igin insan

kaynaklar1 planlari gelistirmesinde de yardimci olur.

2.2.1. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Tanimi Ve Onemi

Eski diinyanin iletisim darbogazi ve geleneksel yonetimde, caliganlar problemlerin ve
sorularinin yanitlarini1 alabilmek i¢in insan kaynaklart personeliyle iletisim kurmasi
gerekmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari da, ¢alisanlarla ilgili herhangi bir islem
icin Ornegin performans degerlendirmesi gibi onemli islevleri yerine getirmek igin
calisanlarla iletisim kurmak zorunda kalmaktadir. Bu durumda birgok biirokratik islemle

ugrasilarak zaman kaybi yasanmaktadir.

Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanimina gegmesi bu ve buna benzer

birgok sorunlar1 geride birakmasini saglayacaktir. Sirketteki herkes baglantida olunca ve
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e-is yapmaya baglaymca bu iletisim darbogazi acilarak ve herkesin iletisime gegmesi

olanakli hale gelmektedir (Jonathan Smilansky 2002).

Internet tabanli iletisim sistemine gecilmesiyle isletmelerdeki isleyisin senkronizasyonu
kolay ve hizli bir sekilde yapilabilmektedir. internet, insanlarin tek baslarina ya da
gruplar halinde yiizdiikleri bir okyanustur benzetmesi de bu baglamda yapilabilmektedir
(Hartman ve digerleri 2002:34).

Ayni zamanda internet, hizli ve pahali olmayan bir bi¢imde iletisim kurmaya ve
kaynaklar toplamaya yarayan bir iletisim araci oldugu da hi¢ kuskusuz kabul
edilmektedir (Siegel, 2001:17).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, “Orgiitiin insan kaynaklari hakkindaki bilginin elde
edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan
bireyler, siiregler, sekiller ile veriden olusan biitiine” denir. Bu yiizden sistem sadece
bilgisayar donanim ile yazilimindan bu elementler etkin bir sistem i¢in kritik énemde

olsalar dahi ibaret olmayip ¢ok daha fazlasini ifade eder.

Bu siiregte yogun olarak bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve donanim
birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanimi 6nemli olmaktadir. Sistemin baslica
amaci, zamanlama acisindan uygun, tam ve dogru bilgi saglamak ve insan kaynagina

dontik kararlar verecek olan ilgililere faydali bilgi saglamaktir.

2.2.2. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Fonksiyonlari

Elektronik ortama tasinan insan kaynaklari bilgi sistemleri, e-ise alma/segeme ve
yerlestirme, e-6grenme (e-learning), gelisim ve degerlendirme, e-performans yonetim
sistemleri, e-ticretlendirme ve bordrolama, e-is ve yetenek profili olugturma, e-kariyer
yonetimi ve planlanmasi gibi artik geleneksel insan kaynaklar1 yonetim siirecindeki

pek cok islem sanal ortamda gergeklestirilebilmektedir (Keles ve A. Keles, 2004:120).

Sanal ortamda gergeklestirilen bu islemlerin organizasyondaki yerleri Tablo 2’de

verilmigtir.
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Tablo 2: Elektronik insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinin Islemleri

E-IKY
DEPARTMANI
e-ige e-learning e-performans e- e-is ve yetenek e-kariyer
alma (e-6grenme) degerleme ticretlendirme profillendirme yOnetimi

Kaynak: Alayoglu (2004:45)

Tablo 2’de de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 bilgi sistemi, aslinda organizasyonun
yonetim bilgi sisteminin bir modiiliidiir. Bu modiil igerisinde birgok alt modiil de yer
alabilir: Organizasyon tanimi, yonetim politikalari tanitimi, sistem kullanicilart,
personel kimlik belgeleri, is nitelikleri vb. E-IK kavramu, IK bilgi sistemlerinden sadece
IK departmam calisanlarmin degil, tiim calisanlarin, hatta ise alim gibi modiillerde
potansiyel adaylara da igerecek sekilde tiim Kkisilerin yararlanabilecegi bir ¢alisma
bi¢imini ifade etmektedir.

Dolaysiyla E-IK, IK bilgi sisteminin, intranet (isletme ve ¢alisanlarla iligkiler), extranet
(isletme ve tedarik¢i-dagitimci-ortak iliskileri) ve internet (isletme ve miisteri iliskileri)
iizerinde calistirildig1 etkilesimli bir calisma ortami yaratmakta ve bdylece IK

stireclerine, tiim ¢alisanlarin katkist gerceklestirilmis olmaktadir.

2.2.2.1. 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 ig ilani
verdiyseniz, yigmla 6zgegmis mektuplari alacaksiniz. Hepsini teker teker incelemeli, lise
mezunu aramadiginiz halde, lise mezunu olup bagvuran adaylari elemelisiniz. Kagit
yiginmiz ne kadar azaldi? Ozge¢mislerden olusan kAgit yigiminm iistesinden kag
personelle gelirseniz sizin i¢in daha az yorucu ve daha az maliyetli olur? Ozgegmisler
arasinda tercih yapilirken harcadiginiz zamanin sirkete maliyeti nedir? Aday sayisin
epey azalttiniz... Kalan adaylarin test, miilakat gibi agamalar1 kaldi. Ama bu asamaya

gelemeyen adaylara teker teker ret cevabi isini kime devrettiniz? (Erdal, 2008:52).
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Tiim bu sorularin istenmeyen cevaplarini almamak i¢in sirketinizin insan kaynaklart

departmanin bir an 6nce elektronik ortama tasinmasi gerekmektedir.

1993 yilindan bu yana gazetelerdeki is ilanlar1 internete tasinmaya ve ise alimlari “Job
board” denilen web siteleri iizerinden yiiriitiilmeye baslandi. Ciinkii internet ise alim
kavramin1 degistirerek, sirketlere maliyet azaltma firsati ve genis bir aday havuzu

saglayip, en iyinin de iyisini segme firsatin1 veriyor (Tahiroglu, 2006).

Insan kaynaklar1 profesyonelleri, faks, mektup ya da e-mail ile gelen basvurularin
dosyalanmasi, basvurulardaki bilgilerin smiflandirilmasi gibi zaman alan islemleri

ortadan kaldirarak 6nemli bir zaman ve isgiicii tasarrufu saglamaktadir.

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

iistlinliigli elde edeceklerdir.

2.2.2.2. E-Learning

Elektronik ortamdaki egitim olan e-egitim (e-learning), geleneksel sinif egitiminin en iyi
yanlarini teknoloji ile birlestirerek 6grenme ve bilgi transferi hizina ivme kazandirmustir.
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 ulastirabilme olanagi, maliyetten tasarruf etme, egitim yOnetiminin
verimli olmasi, egitilenlerin performansini gézlemleme olanagi ve egitime erisimin

kontrol edilebilir olmasidir.

Ozellikle cografi olarak dagmiklik arz eden sirketler tarafindan personele yeni iiriinler,

politikalar, beceri egitimleri ve uzmanlik konferanslari hakkinda bilgi aktarmada e-
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egitim &nemli rol oynamaktadir. Ornegin; 3M’ in Arastirma ve Gelistirme Grubu,
Avrupa ve Birlesik Devletlerden egiticilerin katildigi sekiz haftalik video konferansla
yiiriitiilen bir vizyon programina katilarak énemli diizeylerde tasarruf sagladilar. Video
konferans olmasaydi 100.000$ gibi ¢ok yiiksek bir maliyete ulasacakken, video
konferansla egitim maliyeti 13.000$ olmustur (Raymond Neo, 1999:87).

Internet temelli egitimin diger bir avantaj da, egitim programini giincellemede kolaylik
saglamasidir. Egiticiler, diisik maliyetle hemen degisiklik yapabilirler. Bu

degisikliklerin sonucu hemen alinmaktadir.

Internet temelli egitimin dezavantajlar ise; bilgisayar agmimn genis gorsel ve isitsel bilgi
muhafaza edememesi, kullanicilart kontrol etme gerekliligi ve yatay 6grenme yontemi
(6rnegin; oOnce A’yr Ogren, sonra B’yi O6gren, sonra C’yi vb.) temelli egitim
programlarini gézlemlemenin zor olmasidir. Bir diger eksiklikte, 6grenmede pozitif bir

etki yaratan egitici ve izleyiciler arasindaki etkilesimin burada olmamasidir.

Tiim bu dezavantajlara ragmen uzaktan egitimin sirketlere sagladig1 avantajlar géz ardi
edilemez. Giiniimiizde diger konularda oldugu gibi egitimde de yeni buluslar meydana
gelmis ve egitim de degisen bir yapiya kavugmustur. 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 akilci

¢6ziim yoludur (Sabuncuoglu, 2000:117).

2.2.2.3. E-Performans Degerlendirme

Son donemde c¢ok popiiler olan, kisinin kendisinden beklenen Yyetkinliklerdeki
performansini 6l¢mek i¢in kisinin is arkadaslari, astlari, miisterileri vb. gibi kisiyi farkli
agilardan gozlemleyebilen taraflarin degerlendirmelerini igeren bir siire¢ olan 360 derece
performans degerlendirme sistemi, elektronik ortamda uygulanabilen, ¢ok yararli bir
degerlendirme sistemidir (Findikg1, 2004:98).

Geleneksel performans degerlendirme uygulamalarinda, c¢alisanlar, kendilerine ulasan
basili formlar1 doldurarak, gerekli birime geri gonderirler. Birimde toplanan veriler,
bilgisayar ortamina aktarilir ve raporlanir. 360 derece performans degerlendirmede, bu
zahmetli siirecin otomatiklestirilmesi ile katilimcilar sisteme tanitilarak, uygulama

asamasina hizla gegilmis oluyor. Uygulama bastan sona “online” olarak gergeklestirildigi
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icin veri eklenmesi, diizeltme gibi caligmalara gerek duyulmuyor. 360 derece
degerlendirme ve geribildirim sistemi ile ¢alisanlarin, kendilerinden beklenen
yetkinliklerdeki performanslarin, farkli agilardan degerlendirilmesi saglaniyor. Bu
geribildirim yontemi ile geleneksel performans degerlendirme yontemlerindeki tek
taraflilik 6zelligi ortadan kalkmis oluyor. . Bu sayede oldukca biiyiik organizasyonlarda
bile performans degerlendirme c¢aligmalar1 son derece hizli ve verimli olarak
gergeklestirilebiliyor (Keles, 2007:210).

2.2.2.4. E-Ucretlendirme

Geleneksel ticret yonetiminde, ¢alisanlara hangi periyotlarla, hangi 6l¢iite gore ve hangi
miktarlarda {icret ddenecegi belirlenmektedir. Ucret yonetiminin, is analizlerinden elde
edilen verilerle yapilan is degerlemesi sonuglarina dayanmasi literatiirde kabul goren bir
yontemdir. Buna gore her pozisyonda yapilan ise (is tanimi) ve o igin yapilmasi icin

gerekli niteliklere (is nitelikleri) gore o pozisyonun iicreti belirlenmektedir (Ozden, 2007).

Bilgi teknolojilerinin gelisimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin de bu gelisimle birlikte
biiyiimesi IKY siireglerinden biri olan iicret ydnetimini de e-iicretlendirme haline
getirmistir. Geleneksel iicret yonetiminin yukarida agiklanan gorevi bilgisayar ortamina

tasinmis ve personeli rahatlatict bir hal almistir.

Elektronik IKY ile birlikte sirketlerde her personelin bir personel 6zliik dosyas sirketlerin
bilgisayar aginda bulunmaya baglamistir. Personel bilgilerinin bilgisayarlarda var olmasi
iicretlendirmenin geleneksel yontemlerde oldugu gibi birgok hesaplamalar ve biirokratik
islemlerle ugragsmak yerine bunlarin gelistirilen programlar sayesinde ¢ok daha ¢abuk ve

daha az maliyetli sekilde yapilmasini saglamaktadir.

E-licretlendirme uygulamasi, binlerce ¢alisan olan isletmelerde bile her tiirlii iicret
ddemesinin kolaylikla islenmesine olanak tanir. Ucret islemlerinin yani sira avans
islemleri, taksitli geri 6demeler, 6zel sigortaya sahip calisanlar, sistem iginde sorun

olmadan ¢6ziimlenir.

Yiiriirliikte olan mevzuat geregi, vergi daireleri, sosyal sigorta kurumlari, is ve ig¢i bulma
kurumu tarafindan talep edilen her tiirli normal ya da elektronik formlar sistem
tarafindan otomatik tretilir. Biitiin raporlar ve formlar ilgili kurumlarin standartlarina

uygun olarak hazirlanmaktadir. internet sayesinde calisanlara ait maas bordrosu ile ilgili
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veriler bolge ofislerinden ve mobil ¢alisanlardan giivenli bir sekilde toplanabilmektedir
(Tahiroglu, 2006:61).

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

kendi kariyeri ile ilgili kararlar alabilir.

2.2.2.5. E-Is ve Yetenek Profillendirme

Teknolojinin gelisimi igletmeleri verimliligi artirmak, maliyeti diistirmek ve zamandan
kazanmak gibi avantajlarla bas basa birakmustir. Isletme calisanlar1 ve isletmenin dis
cevresi isletmenin internet sayfalarini ziyaret ederek islemelerini web ortaminda
gergeklestirmesi e-is yapmalarina neden olmaktadir. Eskiden sirketler kendi iiriin ve
hizmetlerini liretip miisterilere sunuyorlardi. Giiniimiizde e-is ¢ercevesinde ise bu {iriin ve
hizmetleri miisterilerinin istekleri dogrultusunda iireterek onlarin istedikleri niteliklerde,
hizli bir sekilde pazara sunuyorlar. E-is’i isletmelerine uygulayanlar kiiresel rekabette

avantajli konuma ge¢mistirler (Menekse, 2006).

Bilgisayar aglan isletmelerin ¢alisanlarin1 ve calismalarinda isletmelerdeki gelismeleri
takip etmesine olanak vermektedir. Yoneticilerin kendileri igin gerekli yetenekleri web
ortaminda kolaylikla bulabilmektedirler. Ayrica kendi ¢aliganlarmi farkli yeteneklere

sevk edebilmektedirler.

2.2.2.6. E-Kariyer Yonetimi

Giintimiizde isletmelerin daha global ve uluslar arasi nitelikler kazanmalar ile diger
fonksiyonlarinda oldugu gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda ve 6zellikle de kariyer
planlama ve yoOnetimi konusunda birtakim giicliikklerle karsilasmalarina yol
acabilmektedir. Bu bakimdan her alanda rekabetin arttigi giliniimiizde, isletmelerin
varliklarint stirdiirebilmeleri ve gelistirebilmeleri igin teknolojik olanaklardan en iist
diizeyde yararlanabilmenin yollarini aramalar1 bir zorunluluk halini almistir (Simsek ve

Digerleri, 2004:240).

Insan kaynaklar1 ydnetim sisteminin dnemli bir alt sistemini olusturan kariyer planlama
ve yonetimi olgusunun da bilgisayar ortaminda bir model ¢ercevesinde gelistirilmesinin

insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkinligini artiracagi bir gergektir.
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Kariyer yonetimi alaninda yukaridaki paragraflarda sdyledigimiz gibi bilgisayar destekli
programlarindan da yararlanilmaktadir. Bu konuda yeni gelistirilen Strategic Career
Management System (SCMS) genis bir kullanim alanma sahiptir. Ozellikle rgiitlerde
esnek Kariyer gelistirme sistemlerinde FDS (Flexible Development System)
kullanilmaktadir. Calisanlar igin "Orgiitiiniizde Kariyerinizi Kendiniz Gelistirin"
tirtindeki, komprime bilgiler ve yontemler tavsiye eden kitaplar da, bu tip programlari
destekler mahiyettedir. Kariyer plani gelistirmede SCMS yazilim ve kariyer planlamasi
konusundaki yaymlar, kisilerin kariyer planlamasinda uzman bir role sahip olmalarmi

saglamaktadir (Alayoglu, 2007:107).

Kariyer gelistirme damismanhgi faaliyetleri yliz ylize yapilabilecegi gibi internet
ortaminda da yapilabilmektedir. “E-mentoring” adi verilen yontem, ¢alisanlarin orgiit ile
veya kariyer gelistirme ile ilgili sorunlarda aninda yardim alabilmesini saglayan bir
yontemdir. E-mentoring, danisman ve g¢alisan arasinda internet kullanilarak yapilan bir
etkilesimi igermektedir. Profesyonel damigmanlar, calisana is degistirme gibi degisik
tavsiyelerde bulunabilmekte, yeni is bulmasma yardimeci olmakta ve gesitli segenekler
sunmaktadirlar. “ask the employer” tipindeki internet sitelerinde network-mentoring
servislerindeki uzmanlar sorulari cevaplamakta ve kariyer gelistirme ile ilgilenen kisilere
Ozel segenekler Onermektedirler. Calisanlardan baska, sirketler de e-mentoring

programlarina ilgi duymaya baslamislardir (Erdal, 2007:66).
2.2.3. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

IKBS teoride oldugu kadar uygulamada da giderek artan oranda kullanim alani
bulmaktadir. Bu uygulamalarin isletme ve personel bazli ¢ok Onemli olumlu
doniislerinin olmasinin yaninda calisanlar iizerinde cesitli nedenlerden 6tiirii olumsuz
etkileri de yaratmaktadir. Bu baslik altinda IKBS’nin c¢alisanlar iizerindeki tiim

etkilerinin goriilmesi amaci glidiilmiistiir.

IKBS nin isletme iizerinde uygulanmasi1 asamasinda 16 beyaz yakali calisan iizerindeki
olumlu ve olumsuz etkisi arastirilmis ve asagida siralanan maddelere ulasilmistir

(Bayraktaroglu ve Ozdemir 2006):

e IKBS uygulamasi yapilan isletmede calisanlarin neredeyse tamamu bilgisayarin

kullanilmasi ile islerin olumlu yonde etkilendigini belirtmislerdir. Bilgisayar

62



kullanim1 ile bilgiye erisimin, bilgiyi depolamanin, bilgiyi islemenin,
raporlamanin, 6grenmenin, is akisinin daha hizli ve kolay bir hale getirildigi ve
orgiit ici iletisimi maksimum diizeye ¢ikardigi, boylece verimliligi arttirdigi
ifade edilmistir. Calisanlardan ¢ok azi1 ise bilgisayar kullaniminin galisan

tizerindeki is yiikiinii arttirdigini belirtmislerdir.

e Katilimcilarin tamami veri tabanlarinin miisteriler, calisanlar ve isletmenin
geneli ile ilgili verilere sistemli, kolay, hizli ve dogru bir sekilde ulasilmasini
saglamasi, is siireclerinin hizlandirmasi, tasarruf saglamasi ve verilerin analiz

edilmesine imkan vermesi gibi olumlu etkilerinin oldugunu belirtmislerdir.

e IKBS sistemi hakkinda yeterince bilgisi olmayan personelde dahil olmak iizere
calisanlarin tamamina yakini IKBS nin 6zellikle biiyiik ¢apli isletmeler gerekli
oldugunu, sistemli ve kolay bir sekilde bilgiye ulasarak verimliligi arttiracagini

ve ig yukiinii azaltacagini diistinmektedirler.

e C(Calisanlarla ilgili tim kayitlarin veri tabaninda yer almasini, katilimcilarin
tamami isletme icinde entegrasyon saglanmasi, kolay erisilebilirlik ve yasal
zorunluluklar nedeniyle giivenlik ve gizlilik esas olmasi sart1 ile olumlu ve

gerekli bir durum olarak nitelendirmislerdir.

e Katilimcilarin tamamina yakini kendileri ile ilgili her tiirlii bilginin yoneticiler
tarafindan bilinmesi durumunun kurumsal hafizanin olusmasi, olumlu
iliskilerin gelistirilmesi, sorunlarin ¢oziilmesi gibi nedenlerden otiirii gerekli

gormiislerdir.

Yapilan bu arastirma sonucunda katilimcilarin ¢ogunlugu IKBS kullanimin bilgi
paylagimini etkinlestirmenin yani sira yonetim kontroliiniin genisletilmesine de yol
actigim ifade etmislerdir. Dolayisiyla IKBS insan kaynaklari fonksiyonlarinm
gerceklestirilmesinde gerekli veriyi saglamanin  yam1 sira  yonetim  kontrol
fonksiyonunu gerceklestirmesine de olanak tanimaktadir. Ayrica 6zellikle kendi iginde
ve diger isletme fonksiyonlariyla entegre olmasi IKBS kullanimimin yéneticiler
tarafindan nasil degerlendirildigi ile ilgili yapilan arastirma sonucunda da benzer

bulgulara ulasilmistir (Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2006)

63



2.3. Kurumsal Kaynak Planlama Sistemleri

Uluslararasi literatiirde Enterprise Resource Planning (ERP) olarak adlandirilan ERP
yazilimlar1 Tiirkcemizde Kurumsal Kaynak Planlamasi olarak anilmaktadir. isletmelerin
tedarikten dagitima kadar tiim is siireglerini biitiinlesik bir bilgi yonetimi destegi ile
yonetmesini saglayan genis kapsamli ve modiiler yapiya sahip bir yazilim paketi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir bakis agis1 ile ERP yazilimlari, glinlimiizde en 6nemli deger
olan bilginin "Isletmenin belirledigi kurallar ¢ercevesinde" kaynaginda ve tekrarlanmadan
sisteme islenerek iiretilmesini, iretilen bilginin ortak bir havuzda toplanarak tiim
isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda kullanilmasini ve ilgili makamlara iletilmesini saglar
(Dasman, 2005). Aym1 zamanda Uretim Kaynaklar1 Planlamasi (Manufacturing Resource
Planning - MRP 1l) sisteminin eksik yanlarinin tamamlanmasini saglayan en giincel

planlama yapist1 olarak ta diisiiniilebilmektedir.

2.3.1. Kurumsal Kaynak Planlamasimin Kavraminin Ortaya Cikisi

1970’11 yillarin sonlarindan beri firmalarda uygulanmaya calisilan MRP II sistemleri firma
diizeyindeki tiim kaynaklar1 ortak bir veri tabaninda toplamakta ve firma icerisindeki tiim
calisanlarm aymi dilden konusmasini saglamaktadir. Ancak yogun rekabet, uluslararasi
pazarlara acgilma gereksinimi degisik cografi bolgelerde merkezi alan isletmeler igin
uluslararasi firmalarin genelinde entegrasyonun saglanmasi yolunda bilisim teknolojisi i¢in

yeni bir gereksinimin dogmasina neden olmustur.

Son yillardaki teknolojik gelismeler, firmalarin pazarda tutunabilmelerini zorlastirmus,
klasik yaklagimlarin yetersizliginin agiga ¢ikmasi ile beraber yoneticiler kullandiklart
dretim teknolojilerini ve yonetimsel yaklagimlarini tekrar gozden gegirmek zorunda
kalmislardir. Ote yandan giimriik duvarlarmimn yikilmasi neticesinde kiiresel ekonomi ve
kiiresel rekabet kavramlarinin ortaya ¢ikmasi, tedarik¢iden baslayarak, tiim iiretim siirecini
ve miisteriyi de i¢ine alan “tedarik zinciri yonetimi - supply chain management” kavramini
on plana ¢ikarmistir. Pazardaki giiclii degisimlere ve teknolojik gelismelere sirketlerin
organizasyonel yapilarindaki kurumsallasmaya yonelim de eklenince ortaya yeni bir

kavram, isletme Kaynaklar1 Planlamasi1 Kavrami ¢ikmustir.

Giinlimiizdeki MRP 1I sistemleri firma diizeyinde satig yOnetimi, liretim planlama ve

kontrolii, satin alma gibi faaliyetleri yonetebilmektedir. MRP II paketlerinin yetersiz kaldigi
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diger noktalarda ise ek modiiller ya da entegre ¢alisabilen paketler devreye girmistir ancak
bu firma diizeyinde kalmistir ve firmalar arasi1 bilgi iletisimini saglayamamustir.
Kiiresellesmenin dogal bir sonucu olarak degisik cografi bolgelerdeki is faaliyetlerinin
dagmik veri tabanlar1 ve kiiresel entegrasyon yoluyla yonetilmesi 6nem kazanmis ve IKP
(ERP) olgunluk c¢agma girmistir. ERP, firmalar arasi global bilgi entegrasyonunu

gerceklestiren biitiinsel bir yazilim stratejisidir.

ERP kavraminin ortaya ¢ikisinda etkili olan bir ¢ok neden vardir. Bunlar yiiksek rekabet,
farkli tiretim sistemleri, 4. Kusak dilleri, uluslararasi dagitim zincirleri ve yonetim

organizasyondaki degisim seklinde siralanabilmektedir.

Yiiksek rekabet ve uluslararasi pazarlara agilma gereksinimi, uluslararasi platformlarda
yogun rekabet ve degisken diinya pazar sartlar;; verilerin is yerleri arasinda
karsilagtirilmasi, is yerleri arasi bilgi aligverisinin hizli saglanabilmesi ve verilerin bir
koordinasyon merkezinde toplanarak sisteme global bakilmasimi gerektirmektedir ve bu da

ERP disindaki herhangi bir sistemle miimkiin olmamaktadir.

Farkl: dretim sistemleri, geleneksel MRP 1I sistemleri genel olarak belli bir sektor igin
Ornegin siire¢ iiretimi, siparis tipi iretim i¢in gelistirilmis paketlerdir ve se¢cim dogru
yapildiginda firmalarda ilgili {iiretim tipinde basar1 ile uygulanmaktadirlar. Ancak
gliniimiizde tek bir gesit iiretim yonetim sistemi ile calisan firma sayis1 azalmis ve melez
iiretim sistemleri kullanilmaya baglanmistir. Ornegin fabrikanin bir béliimii seri montaj
hatlar1 ile calisirken, diger bir boliimii parti tipi {iretim yapabilmektedir. Bu nedenle
ozellikle JIT felsefesinin MRP 1II sistemleri ile birlikte melez olarak uygulanmasina
baglanmasindan sonra bu tiir sistemlerin ERP disindaki yazilimlarla yonetilmesi pek

mumkiin olmamaktadir.

4 Kusak dilleri (Fourth Generation Languages), iliskisel veri tabanlar1 (Relational Database
Management Systems - RDBMS), miisteri hizmet birimi (Client / Server) mimarisi, grafik
kullanict ara yiizli (Graphic User Interface GUI), bilgisayar destekli sistem miihendisligi
(Computer Aided Systems Engineering - CASE) ERP sistemlerinin olusturulmasinda
onemli rol oynamaktadir. Ayni zamanda bu yeni yaklagimlarla paketler iizerinde kolaylikla
uyarlama (Customization) yapabilme yetisi gibi yeni bilisim teknolojilerinin hizli gelisimi

ERP sistemlerinin gelistirilmesinde etkili olmustur.
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Uluslararas1 dagitim zincirleri, mevcut MRP 1l sistemleri, gelen talepleri toplu olarak
degerlendirip mamuliin ¢ekilecegi en uygun deponun tespit edilmesini saglayan bir
algoritmaya sahip degildir. Cok uluslu firmalar tedarik zincirlerini tek tek is yerleri yerine
coklu is yeri bazinda yeniden programlamaya basladik¢ca ERP sistemlerine duyulan ihtiyag
da ayni oranda artmaya baslamistir. ERP sistemleri, DRP algoritmasimni da igerdiginden
bolgesel olarak taleplerin karsilanmasini ve envanter seviyelerinin gereksiz yere

artmamasini saglayarak, genis ¢apta dagitim kaynaklarimi optimum sekilde planlar.

Yonetim organizasyonlarindaki degisim ise gelisen ve rekabetin iist diizeyde devam ettigi
diinya pazarlarinda degisimlere hizli cevap verebilmek basar i¢in gerekli, vazgegilmez bir
unsur olmustur. Hiyerarsik organizasyonlarla bu degisime hizl tepki verebilmek miimkiin
olmamakta ve firmalarin yatay haberlesmenin daha kolay saglandigi organizasyonlara
(yalin organizasyonlar) gecisleri sart olmaktadir. Organizasyon yapisini yeniden gézden
gecirmekte olan ¢ok uluslu firmalar, yerel faaliyetler ile genel isletme hedefleri arasindaki

dengenin saglanacagi bir yapiya dogru degisim gostermek zorunda kalacaktir.

Fiziki olarak daginik imalat operasyonlar ile farkli bolgelerdeki firmalarda imalat

fonksiyonlarinin entegrasyonu saglamaktadir ve bu ancak ERP ile miimkiin olabilmektedir.

2.3.2. Kurumsal Kaynaklar Planlamasimin Tanim ve Kapsami

Planlama sisteminin uygulamaya aktarilmasinda baslica kullanilan arag biitgelerdir.
Biitgelerin olusturulmasi stirecinde isletmenin boliimleri kendi biitgelerini hazirlamakta
ve bu hazirlik sirasinda satis biitgesi esas alinarak gider biit¢eleri olusturulmaktadir. Y1l
icinde ancak 6nemli degismeler olmasi halinde alt1 ay veya li¢ aylik periyotlar ile revize
biitceler yapilmaktadir. Daha sonra faaliyetler bu biitgelere gore kontrol edilmekte ve

sapma analizleri yapilmaktadir.

Miisteri talebinin siirekli nitelik ve nicelik olarak degistigi ve bu degisimin tahmin
edilmesinin ne kadar zor oldugu bilinen bir gercektir. Faaliyetlerimizi bu degisime
uygun hareket edebilecek hale getirebilmenin yolu IKP yaklasimindan ge¢mektedir.
Hem stratejik planlama calismalar ile belirlenen amag¢ ve hedeflere, hem de {iretim ve
dagitim kaynaklarimizin kapasite ve Ozelliklerine gereken ayrintida dikkat ederek,
faaliyetlerimizi degisime duyarli hale getirebilmek ancak IKP yaklasimi ile olast

olabilmektedir.
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IKP’nin diger bir dzelligi, isletmenin cografi olarak farkli bolgelerde (yurt igi ve dist)
bulunan fabrikalarinin, bunlarin tedarik¢i firmalarmin ve dagitim merkezlerinin (depo)
kaynaklarim esgiidiimlii olarak planlamasidir. Bu ¢er¢evede, hangi miisteriye ait hangi
siparisin hangi dagitim merkezinden karsilanmasi veya hangi fabrikada {iretilmesi
gerektigi, tlim fabrikalarin malzeme ve hizmet ihtiyaglarinin nereden karsilanmasinin
uygun olacagi, fabrikalarin elinde bulunan makine, malzeme, isgiicii, enerji, bilgi vb.
iretim ve dagitim kaynaklarinin nasil esgiidiimlii ve ortaklasa olarak kullanilabilecegi
belirlenmis olmaktadir. Diger bir degisle, miisteriye ait siparigin en kisa siirede, istenen
kalite ve maliyette karsilanabilmesi i¢in tiim bagli isletmelerin dagitim, tiretim ve tedarik

kaynaklarimin kapasite ve 6zellikleri ayn1 anda dikkate alinmaktadir.

IKP fabrikalar arasi entegrasyonu, fabrikalar bazindaki esneklik ilkesine uygun olarak
gerceklestiren bir sistemdir. Amag¢ fabrika bazinda ademi merkezi yOnetimin
avantajlarindan yararlanirken fabrikalar aras1 koordinasyonu ve entegrasyonu isletmenin
temel stratejileri dogrultusunda saglanmaktadir. Merkeziyetciligin derecesi farkli
boyutlarda diisiiniilebilir. Ornegin tiim fabrikalarm uzun vadeli satin alma kontratlariin
merkezi olarak yapilmasi veya fabrikalarin kendilerinin yapmasi ongoriilebilir. Keza
miisteri kredi kontrolii bu sekilde yapilabilir. Ancak zorunlu olarak talebin fabrikalara
yonlendirilmesi, fabrikalar arasi nakliyat, performans analizi, mali konsolidasyon

merkezi olarak yapilmak zorunda olan faaliyetlerdir.

Sonug olarak, IKP; isletmenin stratejik amag ve hedefleri dogrultusunda miisteri
taleplerini en uygun sekilde karsilayabilmek i¢in farkli cografi bolgelerde bulunan
tedarik, iiretim ve dagitim kaynaklarinin en etkin ve verimli bir sekilde planlanmasi,
koordinasyonu ve kontrol edilmesi fonksiyonlarini bulunduran bir yazilim sistemidir.
S6z konusu planlama, koordinasyon ve kontroldeki temel ilke ve sistematik Uretim

Kaynaklar1 Planlamasi (MRP 1II) ile aynidir.

2.3.3. MRP Il — ERP Sistemlerinin Karsilastirilmasi

Isletme Kaynaklar1 Planlamasimnin kokleri 1960’11 yillarm 6ncesinde kullanilan Malzeme
Listesi (Bill of Material - BOM) kavramina dayanmaktadir. 1960’1 yillarda Malzeme
ithtiya¢ Planlama (Material Requirements Planning - MRP), 1970’li yillarda Kapali
Cevrimli Malzeme ihtiyac Planlama (Closed Loop MRP), 1980°’li yillarda Uretim
Kaynaklar1 Planlamasi (Manufacturing Resource Planning - MRP II) ve Dagitim
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Kaynaklar1 Planlamasi (Distribution Resource Planning - DRP), 1990‘li yillarda ise
Kurumsal Kaynak Planlamasi (Enterprise Resource Planning - ERP) sistemleri
gelistirilmistir. Isletme Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP) tiim adi gegen sistemleri kapsayan
bir yapiya sahiptir.

Uretim Kaynaklar1 Planlamas1 (UKP) esas itibariyle bir itme sistemidir. Ekonomik
kapasite kullanimini elde edebilmek i¢in miisteri siparislerinin yani sira talep tahmini
sonuclarint da dikkate almaktadir. Buna karsilik Dagitim Kaynaklari Planlamasi (DKP)
gerek itme ve gerekse ¢ekme amaci ile c¢alistirilabilir. Temin siirelerinin kisa olmasi
cekme, uzun olmasi itme esash ¢alisma seklini gerektirmektedir. Ciinkii isletme hem
misteri talebine kisa silirede cevap verebilmek, hem de fabrikalarim1 ekonomik
olceklerde caligtirmak zorundadir. Bilgisayarla Biitiinlesik Uretim (BBU) sisteminin
sagladig1 azaltilmis temin siireleri ile UKP ve DKP sistemleri Tam Zamaninda Y6netim
(TZY) felsefesine uygun olarak ¢ekme amaci ile galistirilabilir. IKP bu entegrasyonu
gerceklestirmektedir. DKP sistemi ile aliman siparis, UKP sistemi ile planlanmakta, BBU
sistemi ile tiretilmekte ve tekrar DKP sistemi ile planlanarak miisteriye iletilmektedir.
Satis Noktas1 (Point of sale POS) sistemi kullanilarak DKP daha etkin ¢aligir hale de
getirilebilmektedir.

IKP ile UKP arasindaki temel fark UKP‘nin tek bir fabrikaya, IKP‘mn daha ziyade
birden ¢ok fabrika ve tesisin entegrasyonuna yonelik olmasidir. Tek fabrikali
isletmelerde IKP ancak isletmenin degisim miihendislii (Reengineering) ¢alismalar
sonucu birbirinden ayrilmisg {iretim siire¢lerinin olusturuldugu ve bu siireglerin yonetimin
kismen bagimsiz olarak hareket edebildigi durum igin séz konusudur. UKP, iiretim
stirecinde ve cesitli yonetim kademelerinde bulunan her ¢alisan1 bir donanim yazilim
sistemi ile birbiriyle dogru ve zamaninda iletisim kurabilir hale getirir. Herkes ortak bir
veri tabaninda bulunan ayn1 ve giincel verilere ulasabilir. Bu sekilde iiretim siirecinde
UKP ile saglanan entegrasyon, IKP ile daha iist ve merkezi faaliyetler diizeyinde

gerceklestirilir.

IKP hicbir zaman UKP’na ikame (yerine gecen) bir sistem degildir. UKP’nin daha
gelistirilmis bir halidir. IKP, birden fazla fabrikada veya tesiste ¢alisan UKP sistemlerini
entegre eden ve bu entegrasyondan gerekli bilgileri iireten bir sistemdir. Bir bagka

deyisle; Isletme Kaynaklar1 Planlamasi, bu yar1 6zerk olarak nitelendirilebilecek is
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birimlerini stratejik bir semsiye altinda toplayarak kurumsal bazda bir bilgi ve kaynak

entegrasyonu saglamay1 amaclayan bir tiimlesik ¢oziimdiir (Tanyas, 1997:102).

Dolayistyla UKP*nda basarili olmus isletmelerde IKP etkin sonuglar verir. UKP‘ndaki
modiiler yap1 IKP icin de s6z konusudur. IKP daha 6nce de belirtildigi gibi ¢ok tesisli bir
toplu ydnetim (corporate management) i¢in uygun bir yaklasimdir. Fakat IKP tam
anlamiyla merkeziyet¢i bir sistem degildir. Tesis yoneticilerini kendi birimlerinin
yonetiminde belli 6l¢iide serbest birakmaktadir. Tesis yoneticilerinin kendi birimlerinde
etkin kararlar verebilmesi i¢in tiim toplulugu tesislerini ilgilendiren temel bilgilere
ihtiyac1 vardir. IKP bu bilgileri saglar. Bu amagla tiim tesislerin bir sebeke halinde

birbirine baglanarak bilgi alis verisini etkin bir diizeye getirmesi gerekmektedir.

IKP isletmelere UKP ydntem ve sistematigine bagl kalarak yeni ufuklar agan yeni bir
yaklagimdir. Sistemde islenen bilgiler ile elde edilen raporlar, organizasyonun plan ve

programlarini yonlendirir, karar verme asamasi kolaylasir.
2.3.4. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Sistematigi

Cok sayida tedarik, iiretim, dagitim merkezinin esgiidiimlii olarak planlanmasi bir
noktaya kadar merkezi planlama yapilmasini, bu noktadan sonra UKP ve DKP
sistemleri ile ademi merkezi planlama yapilmasini gerektirmektedir. Satis noktasi ve
dagitim merkezleri zinciri i¢inde toplanan miisteri siparis ve satig tahmini bilgilerinin
DKP sistemi ile toplanmasi, toplanan bilgilere gore IKP sistemi ile tiim dagitim, iiretim
ve tedarik merkezleri bazinda Kaba Kapasite Planlamasi (RoughCut Capacity
Planning) yapilmasi ve bu agamada s6z konusu merkezlerin birbirlerine verecekleri
bilgi, isgiicii, makine, malzeme, enerji vb. kaynak desteklerinin belirlenmesi ve bu
merkezler bazinda saptanan dagitim, iiretim ve tedarik ana planlarinin UKP ve DKP
sistemleri ile ademi merkezi sekilde ilgili oldugu merkezde yapilmas1 gerekmektedir.
IKP ile planlama yapilirken Ongoriilen olgiitler, stratejik Planlama Sistemince
belirlenen Olgiitler olacaktir. Fabrikalarda ademi merkezi bir sekilde gerceklestirilen
UKP calismasmin imalata yonelik programlari BDU sistemi vasitasiyla
uygulanacaktir. Otomatik tanimlama teknolojisi ile elde edilen veriler hiyerarsik veri
tabani anlayisi i¢inde islenerek depolanacak, olusturulan bilgiler KDS’leri tarafindan

islenerek Stratejik Planlama Sistemi i¢in gerekli alt yap1 olusturulacaktir.
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Isletmenin farkli fabrikalarinda farkli iiretim tipinin bulunmasi yazilimm tiim
fabrikalara uyacak sekilde esnek olmasini gerektirmektedir. Uretim tiplerini asagidaki
sekilde smiflandirabilmekteyiz.

Stok i¢in Uretim: Miisterinin aninda almak istedigi, standart tiplerde olan iiriinlerin
iiretimidir. Bu nedenle stok miktarlarin yiliksek olan bir {iretim tipidir. Emniyet stoklar1
seviyesi ve satig tahmini calismalari 6nem arz eder. Kitle iiretimi (mass production)
s06z konusudur.

Siparise Gére Son Islemler Uretimi: Standart modeller iizerinde miisterinin istedigi
aksesuar, boya, ambalaj vb. son islemlerin gerceklestirildigi tiretimdir. Boylece miisteri

ihtiyaglara uygun olarak ve kisa siirede ¢ok sayida {iriin tipi tiretilebilmektedir.

Siparise Goére Tasarim ve Uretim: Tasima ve isleme techizati gibi 6zel iiriinlerin
miisterinin isteklerini gore tasarimi ve/veya iiretimidir. Standart malzemeler disindaki
malzemelerin satin alinmasi siparis geldikten ve tasarimi tamamlandiktan sonra yapilir.
Dolayisiyla standart malzemelerin satin alma programi yapilir, digerleri siparisler

gerceklestikce puanlanir.

Uretim tiplerindeki bu farkliliklar kaynak planlamasi catismalarmi etkiler. Ornegin;
Son Montaj Programi (Final Assembly Schedule - FAS) ile Ana Uretim Programi
(Master Production Schedule - MPS) stok igin iiretim tipi i¢in ayni iken, diger liretim
tipleri i¢in farklidir. Ana Uretim Programi (AUP) ikinci iiretim tipinde son islemlere
kadar belirlenebilirken, iiclincli iretim tipinde ancak standart malzemeler igin
olusturulabilir. Son Montaj Programi (SMP) ancak siparis geldikten sonra yapilabilir
(Tanyas M. 1997:132).

2.3.5. ERP Sisteminin Getirileri

ERP sistemlerinin kullanilmasi ile isletmelerde insan kaynaklar1 giderlerinde onemli
tasarruflar saglanabilmektedir. Bunun yam sira biiylik organizasyonlarin yonetimi tek
bir merkezden daha kolay ve diizenli bir sekilde saglanabilmektedir. Tim bu
getirilerin elde edilmesi ise belirli yatirnmlar ve bilgi birikim sayesinde

gerceklesebilmektedir.
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2.3.5.1. ERP’den Beklenenler ve Yararlar

Isletmeler biiyiidiikce ¢ok tesisli hale gelmekte, uluslararasi piyasalara girmekte ve
hatta farkli iilkelerde fabrikalara sahip olmaktadir. Bu sekilde yogun rekabet altina
giren igletmeler, karsilarina ¢ikan firsatlart degerlendirme, kuvvetli yonlerini koruma
zayif yonlerini gelistirme, olas1 tehlikeleri gorme yolu ile rakiplerine rekabet listiinliigii
saglama amacina yoneliktirler. Stratejilerin taktik ve operasyon el diizeyde uygulama
araglar1 ise isletme kaynaklarmin kullanim planlaridir. IKP sistemi, s6z konusu
kaynaklarin isletmenin stratejileri dogrultusunda etkin ve verimli kullanimini saglayan

bir yazilim sistemidir. Bu sisteminin amacina uygun bir sekilde kullanimi ile
e Stratejilere uygun bir igletme yonetimi,
e Stratejilerin sonuglarini degerlendirme olanag,
e Isletme kaynaklarmnin etkin ve verimli kullanima,

e lsletme fabrikalar1 arasinda malzeme, iscilik, makine-techizat, bilgi, iiretim ve

dagitim kaynaklarinin ortaklaga ve verimli kullaniminin saglanmasi,

e Misteri, dagitim merkezi, liretim ve tedarik¢i arasinda yakin isbirligi ve bilgi

iletisim ortaminin saglanmasi,

Islemleri gerceklestirilebilmektedir. Aym zamanda tek bir noktadan gerekli bilgilere

ulagsma imkani1 olas1 hale gelmektedir.

ERP, sitemin siirelerini ve maliyetleri global (isletme genelinde) bir anlayisla azaltma
amacindadir. Her seviyede islerin tek bir global isletme diisiincesiyle yiiriitiildiigi bir
sistemdir. Proaktif bir diisiince ile sorunlar onceden goriilerek gereken Onlemler
zamaninda aliabilmektedir. Herhangi bir noktada alinacak bir kararin isletmenin
biitiiniine etkileri goriilebilmektedir. Bir metot degisikliginin isletmenin global
performansina etkisi degerlendirilebilmektedir. Her ¢alisanin istedigi veriye istedigi
zaman erigebilme olanagi yonetim yapisini da yalinlagtirmaktadir. Klasik sistemde
stratejik ve global bilgilere ulasma ve gerekli kararlar1 verme ancak amirler yolu ile
olasidir. Hatta bu bilgiye ulasildiginda, etkin kararlar i¢in ge¢ kalinmis olunmakta veya

bilgi iletisimdeki sorunlar nedeniyle hatali olabilmektedir. IKP bu sorunlar1 ortadan
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kaldirdigindan yonetim kademeleri azaltilarak daha yalin bir yOnetim yapist

olusturulabilmektedir.

Ayrica tedarikei firmalar, bolge depolari, bayi, toptanci, perakendeci ile kurulan bilgi

iletisim sebekesi ile stok diizeyleri, iiretim programlari karsilikli olarak goriilebilmekte,

boylece lojistik faaliyetlerinde etkinlik ve verimlilik artirilmaktadir.

ERP sayesinde isletmelerde; iist diizey bilgi entegrasyonu, en giincel bilgiye hizli

ulasim, degisikliklere aninda tepki verebilme yetenegi saglanir. Genel anlamda ERP

sisteminin faydalar1 su sekilde maddeler halinde verilebilir (Cebeci, 2009):

Dordiincii kusak dilleri, iliskisel veri tabanlari, miisteri hizmet birimi mimarisi,
grafik kullanici ara yiizii, bilgisayar destekli sistem miihendisligi ve bu yeni
yaklagimlarla paketler {izerinde kolaylikla uyarlama yapabilme yetisi gibi yeni
bilisim teknolojilerinin hizli gelisimi sonucunda ERP sistemleri, gerek firma ici
gerekse firma dis1 sistemleri kullanarak yiiksek diizeyde entegrasyonu basari ile
saglar. Entegrasyon i¢in firma igerisinde finanssal sistemler, miithendislik ve
atolye veri toplama sistemleri (Shop Floor Data Collection Systems) ve firma
disinda satic1 miisteri iligkisini saglayan Elektronik Veri Transferi (Electronic

Data Interchange EDI) sistemleri kullanilabilir.

Cesitli iilkelerden gelen taleplerin, birden ¢ok is yerini kapsayan ana planlama
ile yerelden ziyade bolgesel bazda ele alinmasi ve kapasite kullanimu ile talep

arasinda optimal denge kurulacak bicimde dagitilmasini saglar.

Stratejik malzemelerin yillik satin alma kontratlarini, farkli fabrikalardaki MRP
IT modiillerinden tiiretilen toplu uzun dénemli gereksinimlere gore ve yiiksek
miktarlar  i¢in  diisik  miktarlarda  uzlasma  saglayacak  bicimde

merkezilestirilmesini miimkiin kilar.

ERP, yedek parga stoklarini her bir iilkenin kendi stoku almasi yerine belirli
bolgesel merkezlerde toplayarak envanter seviyelerini ve 1skarta faaliyetlerini

minimum kilar.

ERP, isletmenin cografi olarak farkli bolgelerde (yurt ici ve yurt dis1) bulunan

fabrikalarinin, bunlarin tedarik¢i firmalarinin ve dagitim merkezlerinin (depo)

72



kaynaklarin1 esgiidiimlii olarak planlamasini saglar. Bu c¢ercevede hangi
miisteriye ait hangi siparisin hangi dagitim merkezinden karsilanmasi veya
hangi fabrikada tretilmesi gerektigi, tiim fabrikalarin malzeme ve hizmet
ihtiyaclarinin nereden karsilanmasinin uygun olacagi fabrikalarin elinde
bulunan makine, malzeme, isgiicii, enerji, bilgi vb. iretim dagitim
kaynaklarinin nasil esgiidiimlii ve ortaklasa olarak kullanilabilecegi belirlenmisg
olabilmektedir. Diger bir deyisle miisteriye ait siparisin en kisa siirede istenen
kalite ve maliyette karsilanabilmesi i¢in tiim bagl isletmelerin, dagitim, iiretim

ve tedarik kaynaklarinin kapasite ve 6zellikleri ayn1 anda dikkate alinmaktadir.

e Kullanici agisindan kullanimi daha basit olan ve firmaya daha kolay
uyarlanabilen aym1 anda farkli bir¢cok dilde kullanim saglayan ileri bilisim

teknolojilerini kullanir.

e MRP II sistemlerinden elde edilen tiim yararlar1 ve kontrolii daha global ve tist

diizeyde saglar.
e Tiim uygulamalara istenildigi anda istenildigi noktadan ulasim kolaylig1 getirir.

e ERP sistemleri yapilan isin daha 1yi, kaliteli ve hizl1 yapilmasini sagladigindan
rakiplere karst maliyet avantajinin kazanilmasma, dagitim kalitesinde

iyilesmeye ve buna bagli olarak pazar payinin artmasina neden olur.

IKP gerek merkez ve gerekse fabrika diizeyinde uygulamalara sahiptir. Bu nedenle

sistem kurulurken agamalarin iyi belirlenmesi ve izlenmesi gerekmektedir
2.3.5.2. ERP Yatirnmlariin Geri Doniisii

Bugiin Tiirkiye’de yoneticiler hizli degisen diinya pazari, lilke sartlart ve artan rekabet
altinda kararlar vermek zorundalar. Ulkemizde enflasyonun yiizde 40’larda seyrettigi
ekonomik kosullar goz oniine alinirsa, biiylik holdingler her iki ayda bir yeni bir fiyat
tespiti yapmak durumundadirlar. Hata yapmamanin neredeyse olanaksiz oldugu bu
hesaplamalarda, kii¢lik bir hata milyarlar1 asan zararlara neden olabilecektir. Ayn1 hata

orta ve kii¢iik olgekli isletmeler i¢in ise 6liim fermani anlamina gelebilecektir.

Giliniimilizde yoneticilerin hep aynmi kalan ve gittikge artan bir siklikla karsilastiklar

problemleri arasinda bilgi akisindaki eksiklikler ve kagit trafigindeki fazlaliklar géze
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carpmaktadir. Yoneticilerin hep ayni kalan ve gittikge artan bir siklikta sorduklari
sorular sunlardan olusmaktadir (Pak, 1998:57):

e Gergek zamanl ve dogru veriler nerede?

e Elime gelen bu tezat dolu verilere nasil giivenirim?

e Istedigim degerlendirme raporlarini niye alamiyorum?

e Bir boliimiin bilgileri ile diger bilgileri niye uyumlu degil?

e Lojistikteki malzeme akisi ile finanstaki nakit akisi niye bu neden farkli

sonuclari gosteriyor?

Bu sartlar altinda ve enflasyonun riskleri de goz oniine alinarak diigiiniildiiglinde dogru

verileri dogru kararlarla birlestiren bir yazilim yatiriminin énemi yadsinamaz.

Yoneticilerin gereksinimlerine bir &rnekleme igin “Uretim” fonksiyonunu verilebilir.
Bir isletmedeki iiretim departmani igin hedef, bu hedefe ulasmak igin yukarida Uretim
Departmani icin yapilan hedef ve hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli stratejilerin
belirlenmesi tiim diger isletme fonksiyonlari i¢in de yapilmasi bir ERP sisteminin

basarisi i¢in kaginilmaz olan bir ¢calismadir.
2.3.6. ERP Uygulamalarinda Géz Oniinde Bulundurulmasi Gerekenler

Yogun rekabet savasinda varligimi kabul ettirmek isteyen, uluslararasi ya da yerel
birgok firmaya sahip organizasyonlar gelecekteki strateji ve amaglarina hizmet edecek
sekilde ERP uygulama calismalarina baglamalidirlar. Asagida ERP uygulamalari

oncesinde goz oniinde bulundurulmasi gereken caligmalar 6zetlenmistir.

e Gelecekteki uygulama projelerinin tanimlanmasinda taslak niteliginde
kullanilacak olan igletme geneline ait i, enformasyon ve sistem mimarilerinin

tasarlanmasi
e Isletme genelini kapsayan iletisim alt yapisinin tasarlanmasi

e Dagitik yerel operasyonlardan sinerji elde etmek icin gerekli standartlarin

tanimlanmasi1 ve bu standartlar destekleyecek uygun 6zelliklerin secilmesi.

74



e Yerel ortamlarda kiiltiir, dncelik ve mevcut sistemi géz Oniinde bulunduran

standart ¢éziimlerin uygulanmasi,

e Yerel uygulama ¢oziimlerinin gerek yerel ortam ve gerekse korunmasi gereken

isletme mimarisi ile uyumlu bir bigimde stirdiiriilmesi,

e Bu konularin sistematik bir sekilde ele alinmasi yani isletmenin yeniden

tasarlanmasi ve ilgili hedeflere katkida bulunulmasi.

Yukarida verilen bu alt yap1 ¢alismalariin yapilabilmesi i¢in 6ncelikle takip edilmesi

gereken dort farkli adim bulunmaktadir.

Ilk adim olan is degerlendirmesi, sirketin kendi kendine sormas1 gereken son yeniden
tasarimin gerekli olup olmadigidir. Burada mevcut durumun gelecekte kurulmasi
istenilen is modeli karsisinda stratejik bir degerlendirmesi s6z konusudur. Tek tek
yerel c¢oziimler yerine global perspektiflerin benimsenmesi halinde 6nemli yapisal
iyilestirmeler saglamak olanakli ve gereklimidir? Bu sorunun yaniti rekabet acisindan
firmanin giicli ve zayif yanlar1 g6z Onlinde bulundurularak yapilacak bir
degerlendirmeye gore verilebilir. Sonugta stratejik dneme sahip bir takim faaliyetlerin
gelistirilmesine veya uzun donemde firmanin ayakta kalmasini saglamaya yetmeyecek

faaliyetlerin durdurulmasina karar verilebilir.

Ikinci adim olan mimari tasarimda, ileriye yonelik isletim modeli ile ilgili olarak
kurulusun tiimiinii i¢ine alan bir genel taslak hazirlanmalidir. Bu siirecin sonucunda
gelecege doniik olarak fonksiyonlar: tanimlanmis bir dizi organizasyon birimi ve
bunlarin olusturdugu is operasyonlar1 taslagi yaratilacaktir. Kurulacak bilisim
sisteminin mimarisi sistem fonksiyonlari ve organizasyonel birimler agisindan bu

taslak baz alinarak hazirlanir.

Sisteme gegis hazirliklarinin yapildigr tigiincii asamada ise her isletme birimi igin bir
plan hazirlamalidir. Bunun nedeni her birimin kendi kiiltlir 6ncelik, mevcut sistemler

vs. gibi 6zelliklerini igletme geneline tagimasidir.

Ortak c¢ozlimlerin bagaris1 uygulamalarin  bir biitlin  olarak diisiiniilmesi ve

hazirlanmasina baglidir. Bu sathanin sonunda her bir organizasyonel birim igin
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gerceklestirilecek farkli projeleri ve bu projeler arasindaki iliskileri tanimlayan bir

isletme plan1 hazirlanacaktir.

Son adim olan degisikligin yiirlirlige konulmasi islemleri is yerlerine ait projeler
biitiiniinii kapsayan bir alt proje olarak yiiriitiilmelidir. Bu proje yonetimi yerel proje
yonetimine ek olarak teknik diizeyde dogru iletisimin kurulmasi ve hazirlanan

standartlarin yerel alt projelere transferi ile merkezi bir koordinasyonu gerekli kilar.

Isletmenin stratejik ama¢ ve dogrultusunda miisteri taleplerini en uygun sekilde
karsilayabilmek i¢in farkli cografi bolgelerde bulunan tedarik iiretim ve dagitim
kaynaklarinin en etkin ve verimli bir sekilde planlanmasi ve koordinasyonu ve kontrol
edilmesi fonksiyonlarin1 bulunduran bir yazilim sistemidir. S6z konusu planlama,
koordinasyon ve kontroldeki temel ilke ve sistematik MRP II ile aynidir. ERP, MRP II
sisteminin gelistirilmis bir sekli oldugundan MRP II’de basarili firmalar ERP’de de
basarili olurlar (Tanyas, 1997:25).

2.3.7. Yonetici Masaiistii

Yéneticinin Masaiistii fonksiyonu Insan Kaynaklari alaninda elde edilen verilerin
yonetici tarafindan kullanilabilir olmasi anlamina gelmektedir. Yoneticilerin kendi
alanlarindaki rutin islerin yiiriitebilmesine olanak vermesi yaninda, Y onetici Masaiistli
yoneticilere sezgisel ve grafiksel yonii olan stratejik analiz yapma ve isgiicii yonetim

faaliyetlerini gerceklestirme imkani saglar (Planet, 2006).

Baska bir ifadeyle Yoneticinin Masaiistii, yalnizca giinliik rutin ve idari islerle ilgili
yonetsel fonksiyonlar1 degil, ayn1 zamanda giiclii planlama ve modelleme yetenegi de
saglayarak yoneticilere karar destek sistemi olarak da hizmet vermektedir.
(Bayraktaroglu, Ozdemir, 2006:114).

Yoneticinin Masaiistii, asagidaki bilgileri hat yoneticilerine fonksiyonel bir diizende

dagitir (Planet, 2006).
e Kolay reorganizasyon
e Standart ve gegici yeteneklere erigim

e Islem onay1 ve gonderimi icin is akis kutusu
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e Bos pozisyonlarin listesi ve mevcut ¢alisanlarin planlamasi
e Planlanan ile ger¢eklesenlerin karsilagtiriimasi
e 3 aylik analizleri iceren maliyet merkezi raporlart.

Yoneticiler masaiistii uygulamasini kendileri i¢in en islevli hale getirebilmek igin

gerekli diizenlemeleri yapma haklaria sahiptirler.

Yoneticinin Masaiistii ana ekraninda 5 temel fonksiyon bulunmaktadir. Bunlari kisaca

aciklamak gerekirse (Bayraktaroglu, Ozdemir 2006:115-116 ):

Personel Verileri: Calisan personel ile ilgili raporlar bulunmaktadir. Bu raporlar;
kisisel bilgiler, zaman yoOnetimi, bireysel c¢alisma programlari, devam ve
devamsizliklar, seyahat bilgileri, masraf takibi, hedef belirleme ve degerlendirme,

karsilagtirmali ¢alisan ve biitge raporlari seklinde siralanabilmektedir.

Organizasyon: Planlama, idare ve proje tayini ana basliklari bulunmaktadir. Calisan
pozisyon tayini ve tayin goriintiilemesi, agik pozisyonlarin izlenmesi ve yeniden

diizenlenmesi gibi igler bu kisitmdan yapilmaktadir.

Odemeler Yonetimi: Muhasebe, aktivite, biitgeler ve 6demeler yonetimi ana basliklart
bulunmaktadir. Muhasebe i¢in raporlar ve fiili karsilastirmalar; aktivite ve masraf
¢esidi bazinda masraf yeri planlamasi, personel masraf planlamasi ve plan analizleri;
biitgeler i¢in kota planlamasi, 6demeler yonetimi altinda maas ve prim ayarlamasi

Ozellikleri bulunmaktadir.

Ise Yerlestirme: Is bagvurular ve bagvuru degerlendirilmesi i¢in kullanilir. Sirket igin
acitk pozisyonlara gelen bagvurular goriintiilenip iizerinde bagvuruyu reddet,

goriismeye ¢agir, ertele, ise al gibi islemler yapilabilir.
2.3.8. Kurumsal Kaynak Planlamasi1 Yazilim Coéziimii Ebils

Ebils HR, insan kaynaklar1 birimlerinin ihtiya¢ duydugu tiim islevselligi saglamak adina
gelistirilmis, Ebils {irlin ailesinin 6nemli bir bilesenidir. Organizasyon ve planlamadan,
performans-6lgme degerlendirmeye, 6zIlik - iicret islemleri, izin planlama, ise alma,
dinamik organizasyon semalari, puantaj-bordro, saglik islemleri ve IK denetleme

islemlerine kadar genis bir islevsellik sunmaktadir (Ebils ERP Coziimleri, 2010).
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Bugiin Insan Kaynaklar1 Y&netimi, kurumlarin vazgegilmez is birimlerinden biri haline
gelmistir. Bunda yasal etkenler kadar, sosyal sorumluluk anlayisi, kurumsal kiiltiir,
toplam kurumsal akil, kurumsal imajin giiclenmesi gibi etkenler de son yillarda etkili
olmustur. Isletmeler is yaptiklar1 veya yapacaklari sirketleri degerlendirirken insan
kaynag kalitesine baktiklar1 gibi, calisanlar da 6zellikle ise baslayacaklari sirketlerin 1K
politikalarin1 olduk¢a 6nemsemektedir. Bu durum son yillarda, Insan Kaynaklari
departmanlarini, sadece licret islemlerini yapan birimler olmaktan Gteye tagimis, dlgme
degerlendirme, kariyer planlama ve egitim faaliyetleri konularinda da katma deger

iiretmesi beklenen is birimleri haline doniistiirmiistiir (Ebils ERP Coztimleri, 2010).

Bu noktada Insan Kaynaklari birimlerinin klasik islerini takip etmesiyle birlikte,
kendilerinden beklenen bu yeni talepleri de ayn1 sekilde ydnetebilecekleri bir "Insan

Kaynaklar1 Bilgi Sistemi" elde edilmis olmaktadir.
2.3.8.1. Ebils ERP Yazihmin iK Modiilii Fonksiyonlar

Isletmelerin ERP sistemlerine gegcisleri esnasinda uygulamanin yapilacag yazilimin
secimi olduk¢a Onemlidir. Bu tez c¢alismasinda aragtirmanin yapilacagi Kiler Group
Sirketi bu asamada yaptig1 bir dizi arastirma ve etiit caligmalar1 neticesinde Ebils ERP
sistemine gegmeye karar vermistir. Sirketin satn aldigi bir modiilde Insan Kaynaklari
Yonetimi olmustur. Bu modiil getirdigi ¢ozlimler ile birden fazla konuda uygulama
alanma sahiptir. Ebils yazilimin Insan Kaynaklar1 Departmanlari igin sagladigi ¢oziimler

ise sunlardir (Ebils ERP Coziimleri, 2010):

1) E-Hesap Bordro  2) Planlama 3) ise Alma
e Puantaj e Pozisyonlar e Calisan Ekleme
e Ucret Odenek e Amirler ve Yedekler e CV Bank
e Bordro e Unvanlar e Basvuru Olusturma/Arama
e Bildirimler e Yetkive e ise Alma ilanlar
e Giris - Cikig Sorumluluklar e Oryantasyon Egitimleri
e lzinler e Norm Kadrolar e Secim Listeleri
o Yeterlilikler e Personel Talepleri

e Terfi-Transfer-Rotasyon
Formu
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4) Performans 5) Organizasyon Semalar 6) Ozliik - Ucret

e Olgme ¢ Grup Bagkanliklari J
e Degerlendirme e Bolgeler J
e Miilakatlar o Sirketler .
e Formlar e s Gruplan .
e Zaman Yonetimi e Sema Tasarimcisi .
o Hedefler .
o Kotalar .
e Disiplin Islemleri J
o QOdiiller o
e Performanslar .

Ozel Bordrolar

Avanslar, Avans Talepleri
Odenekler

Izinler

Fazla Mesailer

Kesintiler, Vergi Istisnalar
Zimmet Islemleri

Viziteler, Saglik Belgeleri
Sube - Genel - Ozel icmaller
Ise Giris - Cikis

PDKS

Altt ana bashik altinda toplanabilen bu 0Ozellikleri ile Ebils ERP sistemi giiniin

gerekliliklerine en iyi cevabi verebilir hale gelmistir.

2.3.8.2. Ebils ERP Sistemini Diger Sistemlerden Ayiran Ozellikleri

ERP yazilimlarinda birgok firma yazilimlariyla ¢oziimler sunmaktadir. Isletmeler

verilenler hizmetler dogrultusunda ihtiyaglarina en uygun ¢oziimii sunan ERP yazilimi

secmekte ve bunun i¢in 6zel ¢aligmalara gerceklestirmektedir. Ebils ERP yazilimi bu

asamada bazi Ozellikleriyle isletmelerin tercih asamasinda bir adim 6ne ¢ikmaktadir.

Ebils HR fonksiyon olarak diger yazilimlardan su konularda ayrilmakta ve

kullanicilarina 6nemli avantajlar sunmaktadir (Ebils ERP Coziimleri, 2010);

e Bir ¢alisan1 ayn1 anda birden ¢ok pozisyonda / gérevde calistirma,

e Ayni ¢alisan1 birden ¢ok isyerinde ¢aligtirma,

¢ Organizasyon semalarini, idari ve/veya fonksiyonel bazda tam zamanli gosterme,

e Gorev tammlamada ¢ok boyut; pozisyonlar, pozisyon tipleri, unvanlar, yaka

tipleri, idari - fonksiyonel baglilik,
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e Dinamik Olgme Degerlendirme Formlar1 olusturma ve bunlara baghh dénemsel

performans Slgitimleri,

e Olgme degerlendirmeye bagh egitim planlama, iicret simiilasyonu, toplu iicret

islemleri,

e Ise almada ilan yaymlama, cv bank, secim aday listeleri, dinamik siire¢ onay

mekanizmasi ile ise alma,

e Pozisyon / Gorev tanimlarina, yetkinlik belirleme, ayni yetkinlikleri c¢alisanlar

i¢cin de tanimlama,
e Netten briite, briitten nete maas hesaplama

Firma tarafindan verilen bu hizmetler sayesinde Ebils, Tiirkiye’de ERP sistemleri

arasinda oldukca biiyiik bir yer kazanmustir.
2.3.8.3. Ebils ERP Sisteminin Alternatifleri

Giintimiiz rekabet kosullar1 ERP yazilim piyasasindaki mevcut arzlar belirlemekte ve
sekillendirmektedir. ihtiyaglara yAda firmalarm ydnetim birimlerince ERP yazilimlari
secimi farklilik gostermektedir. Ebils ERP yaziliminin mevcut alternatiflerin baslicalart,
SAP, Baan4, IBM MAS, Oracle, Sage Grubu Yazilimlari, Wilken Grubu Yazilimlari,

PSI uygulamalar1 Abas Eks, Sas Yazilimlari seklinde siralanabilir.

SAP (Systems, Applications and Products in Data Processing) , 1972 yilinda bes eski
IBM c¢alisan1 tarafindan Merkezi Almanya’nin Walldorf kentinde kurulmustur.
SAP Kiigiik ve orta olgekli isletmelerden global sirketlere kadar her biyilikteki
isletmelerin taleplerini karsilamak {izere dizayn edilmis olup her giin daha da zorlasan

rekabet ortaminda, isletmeler i¢in bilyiik avantaj tasimaktadir.

SAP Genel olarak ERP sektoriinde yer almaktadirlar ve giiclii bir ERP ¢oziimiidiir.
SAP'nin ayrica hastaneler, bankalar, ticaret firmalar1 gibi farkli enddistri alanlar iginde
ozel ¢oziimleri mevcuttur. SAP R/3'deki "R" gercek zamanli ("Realtime") veri isleme
ozelligini, 3 ise veritabani, uygulama sunucusu ve istemciden olusan ii¢ seviyeli
uygulama mimarisini simgeler. SAP R/3, RDBMS(Relational Database Management

System-iliskisel veri tabam1 yonetim sistemi) Oracle, Microsoft SQL, Informix

80



sunucularmin artilarmi  da kullanma imkani vermistir. SAP R/3 kendi iginde
EDI(Electronic Data Interchange) ,Ofis yazilimlarin1 destekleyen arayiizii vardir. R/3
1992 yilinda, R/2'nin ardindan gelistirilmistir ve pazara sunulmustur. SAP tarafindan
gelistirilen diger iriinler ise APO (Advanced Planner and Optimizer), BW (Business
Information Warehouse), CRM (Customer Relationship Management), SRM (Supplier
Relationship Management) seklinde 6zetlenebilir. Tiirkiye’de yaklasik 20 bin kullanicisi
bulunan SAP, ERP pazarinda diinyada oldugu gibi Tirkiye’de de lider konumdadir
(ERP Akedemi, 2010).

Ebils’in alternatiflerinden bir digeri olan Baan o6nde gelen standart yazilim
reticilerinden biridir. Baslica {irlinii Baan4 adli,4GL temeline dayali standart bir
yazilimdir, pek ¢ok iilkede kullanilir. Baan 1978 senesinde kurulmustur. Bugiin 3200
calisan1 vardir. Ac¢ik uygulamalarda nispi bir iistiinliigii vardir. Isletme proseslerinin
modellenmesinde Dinamik Atilim Modeli (DEM) adinda bir teknoloji kullanir. Bu
teknoloji kullaniciya prosesleri ve organizasyon yapilarii istegine gore insa edebilme
imkan1 verir. Isletme ihtiyaclarina ¢ok kolay uyum saglayabilir ve organizasyon ve is
akis1 yapilarini zorlamaz. Baan4 Internet' e uygundur. Yani uzaktan erigim imkani ile her
yerden veritabanina ulasim s6z konusudur. Zaman yonetimi konusunda da Baan'in baz1
trtinleri vardir. IBM ise bilisim sistemlerini yaratan firmalardan biridir. SAP 'm
yaraticilart da IBM eski personelindendir. IBM hem 6zel hem de genel pek ¢ok ¢oziim
sunar. MAS bilisim sistemi nesne yonelimli (object oriented) bir standart yazilim ortami

saglar. Cok degisik alanlarda kullanilabilir.

Ebils’in Tiirkiye’de ki 6nemli rakiplerinden biri olan Oracle da IBM gibi 6nde gelen bir
bilisim teknolojisi sirketidir. Tiim diinyada 34000 adet ¢alisan1 vardir. Diinyanin 2.
bliyiik yazilim firmasidir, isletme bilisim sistemleri satisinda uzmanlasmistir. Veri
tabanlar1 trettigi gibi, bu veri tabanlarin1 kullanan uygulamalar gelistirir. Cok sayida
SAP R/3 Oracle veri tabani {lizerine kurulmustur. Endiistriyel igletmeler; enerji, kimya,

finans vb. gibi dallar i¢in 6zel ¢oziimler saglar.

Sage gurubu 1981 yilinda kurulmustur. Su an diinyanin en biiyiikk muhasebe
yazilimcisidir. En kiicilik isletmeden, en biiyiik organizasyonlara kadar ¢ok degisik tipte,
nesne yonelimli programlar satmaktadir. Fakat bir isletmenin klasik sistemden elektronik

yonetime gecmesi agamasinda firmaya smurll bir gergevede yardimer olabildiginden ek
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bir yazilim olarak sisteme dahil edilmesi s6z konusudur. 1980'li yillarda Wilken firmas1
IBM ana bilgisayarlar i¢in standart yazilimlar tiretmeye baslamistir. Neredeyse biitiin
platformlarda galisabilir bir sistem olarak piyasadakini yerini almistir. Son senelerde

Baan'la beraber ¢alismaktadirlar.

IPSI uygulamalari internet, yapay zeka, néron aglar1 iizerinde ¢alisan ve aragtirmalarinin
sonuglari proseslerin degistirilmesi, dagitim aglar1 ve iiretim yOnetimi saglayan bir
sistemdir ve bu alanlarda hizmet vermektedir. Abas eks ise ticaret, iiretim, hizmet
isletmeleri i¢in esnek ve biitiinlesik bir ¢oziim sunar. Modiiler yapili bir sunucu-miisteri

ortami saglar. UNIX ve Windows ortamlarda ¢alisir.

Sas yazilimlar1 firmasi bir sahsa ait olan en biiyiik yazilim firmasidir. isletmeler icin ¢ok
sayida ¢Oziim sunar. Miisteri-sunucu yapisina sahiptir, veri depolama, stratejik kararlar

ve biitiinlesik sistem bakimindan avantajlidir (Tanyas, 1997).
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BOLUM 3: KILER GROUP SIRKETI UZERINDE BIR
UYGULAMA ARASTIRMASI

Bu boliimde Kiler Group Sirketinin Ebils ERP sistemine gecisi sonrasinda, isletmenin
Insan Kaynaklar1 Departmaninda yasanan degisimler arastirilmis ve sonuglar ortaya

konmustur.
3.1. Firma Tanim

Kiler Group’un temelleri Nahit, Vahit ve Umit Kiler tarafindan 1983 yilinda atilmustir.
Kiler kisa siirede perakendecilikteki basarisini bagka sektorlere de tasityarak Tirkiye’nin
saygin sirketler topluluklarindan biri olmustur. Yaptig1 giiclii yatinmlarla, kuruldugu
giinden bu yana hep istikrarli bir sekilde biiylimiistiir. Milyonlarca miisterisine hizmet
sunan Kiler Group, degisik sektorlerde alti yiizden fazla firma ile siirekli isbirligi
icindedir. Bu giine kadar tiim yatirimlarini kendi 6z kaynaklariyla gerceklestiren Kiler,
daima tiiketici, diger bir degisle miisterilerinin menfaatini koruyan bir is anlayis ile
Tiirkiye’ye ve Tiirk halkina en iyi, en kaliteli hizmeti sunmay1 amag edinmistir (Kiler,

2010).

Gelisme ve Biiyiimeye Odakli Yonetim Kiler Group’un oOzellikle son dénemlerde
teknolojinin en yeni imkanlartyla donatilan tiim birimlerin teknik altyapisinin yeniden
olusturulmasi, kullanilan otomasyon programlarinin (ERP-EDbils) sirkete 6zel
yazdirilmasi ile teknolojik bir yenilenme saglanmistir. Kiler Group bu yonde calisan ve
yoneticilerin rekabet diinyasinin gerektirdigi tim kosullara uyum saglanmasi, stirekli

zinde kalinmasii ilke edinmistir.

Kiler Group 4500’ askin ¢alisam ile Biiyiik Olgekli Isletmeler smifinda bulunmaktadir

ve kurumsal bir yapiya sahiptir.
3.2. Firmada Kurulan Modiiller

Sirket ERP sistemine gecis asamasinda Ebils yaziliminin Finans, Insan Kaynaklari, Satis
ve Pazarlama, Muhasebe, Proje ve Ar-Ge, Satin Alma, Operasyonel-Lojistik modiilleri
satin alinmig ve isletmenin yapisina gore uyarlanarak hayata gecirilmistir. Alinan tiim
modiiller aktif olarak kullanilmakta ve Kiler Group Sirketinin Ulke ici tiim

magazalarinin es zamanl olarak yonetiminde 6nemli rol oynamaktadir.
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3.3. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma, Kiler Group Sirketinin ERP sistemine gegisi ile birlikte Insan Kaynaklari
Departmaninda meydana gelen degisimlerin ortaya konmasi amaciyla yapilmistir.
Ozellikle Insan Kaynaklari Fonksiyonlarmin uygulanmasi asamasinda meydana gelen
verim artislari, is yiikii miktarindaki degisimler, yasanan sorunlar ve isgdrenin
tutumundaki degisimler {izerine durulmustur. Eski diizenle gerceklestirilen Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin terk edilerek ERP sistemine gegis ile birlikte vaat edildigi gibi
IK Departmaninda etkin bir verim artis1 saglanip saglanamadigi yapilan bu calisma ile
belirlenmeye calisilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda Insan Kaynaklar1 Departmanin

elektronik ortama gecisinin gerekli olup olmadig1 sonucu arastirilmstir.
3.4. Arastirmanin Onemi

Bu arastirmada elde edilecek olan bulgular, ERP sistemine gegisin isletmelerin insan
Kaynaklar1 Departmanlar tizerindeki etkisini belirlemesi yoniiyle 6nemlidir. Arastirma
temel olarak Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarindaki degisimlerin belirlenmesini
hedeflemektedir. Bu degisimlerin belirlenmesinin 6nemi ERP sistemine gegiste IKY

modiiliiniin satin alinma gerekliliklerini ortaya koymasidir.

Glintimiizde isletmeler, ERP sisteminin pahali olmasi, uzun siirede ve fazladan is yiikii
getirerek firmaya uygulanabilmesi gibi 6nemli nedenlerden 6tiirii altyapisini elektronik
ortama tasimakta ge¢ kalmakta, karar asamasinda hatalar yapmakta ya da elektronik
ortamla hi¢ tanmigmayarak klasik sistemde varligini siirdiirmeye ¢aligsmaktadir. Tiim bu
sorunlara neden olan durumlarin baginda gerekli olmayan modiillerin satin alinmasi veya
gercekte isletmeye en fazla faydayr saglayacak modiillerin géz ardi edilerek satin
alinmamasi gibi nedenler vardir. ERP projesinin basarisint dogrudan etkileyen nedenler
olan dogru karar verme, ihtiyaglarin belirlenmesi ve zemin etiidii gibi kavramlar bu

asamada On plana ¢ikmaktadir.

Bu arastirma, ERP uygulamasi sirasinda Insan Kaynaklari Fonksiyonlarinda
basarisizliga neden olabilecek, projenin etkinliini azaltacak problemleri ortaya
koymasindan dolayr onem tasimaktadir. Ayn1 zamanda ERP yazilimi ile elektronik
ortama taginmis IK Departmaninin klasik sisteme gore avantajlarim1 ve dezavantajlarini

acikca gostermesi yoniiyle de 6nemli bir caligma olmaktadir.
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3.5. Arastirmanin Yoéntembilimi

Bu bolimde uygulama arastirmasinda kullanilan veri toplama yontemine ve

orneklemenin igerigine deginilecektir.
3.5.1. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin anakiitlesi Kurumsal Kaynak Planlamasma ge¢cmis olan Kiler Group
Sirketinin Insan Kaynaklar1 Departmamdir. Firma diger bir ¢ok modiil ile birlite IKY
modiiliinii de satin alarak kendi ihtiyaglari dogrultusunda yapisina uygun hale getirerek
kullanmaktadir. Insan Kaynaklar1 Departmaninda bu modiilii kullanan sekiz calisan
bulunmaktadir. Arastirma sadece Insan Kaynaklari Departmamindaki calisanlari
kapsamaktadir. Bu sayede toplanan verilerin dogrudan iKY Modiiliiyle ilgili olmasi

saglanmustir.
3.5.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplami araci olarak bigimsel ve yari bicimsel miilakatlar yapilmistir.
Miilakatlar Kiler Group Sirketinin Istanbul’daki genel miidiirliigiinde, Insan Kaynaklar:
Departmaninda ¢alisan, kasti secilmis sekiz kisiyle yapilmistir. Miilakat esnasinda daha
onceden belirlenen sorular ucu agik olarak sorularak Ebils yazilimim Insan Kaynaklari
Modiilii hakkinda goriisler toplanmaya calisilmistir. Gergeklestirilen goriigmelerden
sonra elde edilen veriler ¢alismaya dahil edilmistir. Ayn1 zamanda yapilan miilakatlar

nitel bir caligmay1 igermektedir.
3.6. Arastirma Kisitlari

Arastirma, Kiler Group sirketin Istanbul’da bulunan genel merkezindeki 1K
Departmaninda yapilmustir. isletme yapi itibariyle biiyiik olgekli isletme smifinda
bulundugundan arastirmada daha kii¢iik isletmeler icin genelleyici bir sonug ¢ikarilmasi

zorlasmaktadir.
3.7. Arastirma Bulgular:

Caligmanin yapildig: Insan Kaynaklar1 Y6netimi Departmanindaki ¢alisanlarin bildirdigi

gortsler asli korunarak tablolar halinde ¢alismaya dahil edilecektir. Bu sayede goriislerin
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siniflandirilmast yapilmis olunacaktir. Uygulama arastirmasinin baginda calisanlarin

mevcut pozisyonlarinda ne kadar siireyle ¢alistiklar: sorulmustur.

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Hizmet Siireleri

Hizmet Siiresi Frekans Yiizde
1 Yildan Az 1 % 12,5
1-3 Y1l Arast 3 % 37,5
3 -5 Y1l Arasi 3 % 37,5
5 -7 Y1l Arasi 1 % 12,5
7 Yildan Fazla - -

Isletmenin Insan Kaynaklar1 Departmaninda ¢alisanlarm hizmet siireleri incelendiginde
bir kisinin bes ila yedi yil arasi ¢alistigi, yogunlugun ise bir ila ii¢ yil ve {i¢ ila bes yil
arasinda isletmeye hizmet verdikleri goriilmektedir. Bu bilgiden yola ¢ikilarak Insan
Kaynaklar1 Departmaninda ¢alisanlarin %87,5’inin ERP yazilim1 kurulumu siirecinde
bulundugunu ve bu asamada yasanan degisimlere tanik oldugunu soyleyebiliriz. Bu
sayede calismanin inceledigi konulardan biri olan ERP sisteminin kurulum asamasinda
Insan Kaynaklar1 Departmamndaki degisime tanik olan yeterli sayida galisandan

faydalanilabilmesi miimkiin olmustur.

Tablo 4: Cahsanlarin Proje Oncesi ERP Sistemi Hakkindaki Bilgi Durumlar

ERP Sistemi Hakkindaki Bilgi Durumlan Frekans Yiizde
Bilgim Yoktu 1 % 12,5
Yeterli Diizeyde Bilgim Yoktu 4 % 50

Bilgim Vardi 3 % 37,5
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Tablo 4’teki bilgiler inceliginde ¢alisanlardan sadece birinin  ERP yaziliminin
uygulanmast Oncesinde ERP yazilimlart hakkinda bilgi sahibi olmadigi, %50’lik
cogunlugun ise bilgilerinin oldugu fakat yeterli diizeyde olmadigi anlasilmaktadir.
%37,5’lik 6nemli bir boliimiin ise sistemin kurulumu 6ncesinde bilgi sahibi oldugu
goriilmektedir. Yeterli bilgisi olmayan calisanlara ERP projesinin planlanma ve satin
alma asamasinda danigmanlik firmasmin olusturdugu bir ekip tarafindan gerekli
egitimlerin verildigi bu sayede departmandaki calisanlarin tiimiiniin ERP yazilimi

hakkinda yeterli diizeyde bilgi sahibi olmasiin saglandig: belirtilmistir.

Calisanlarin ERP sistemlerine gosterdigi direng etkisinin azaltilmasinda yapilabilecek
calismalardan biri, ERP se¢im siirecine ve Kkarar verme asamasina calisanlarinda
katiliminin saglanmasidir. Yapilan arastirmada calisanlara ERP sec¢im siireci ve karar

verme asamasindaki katilim durumlart sorulmustur.

Tablo 5: Cahsanlarin Karar Verme Asamasindaki Katihm Durumlar:

Katim Durumu Frekans Yiizde
Secim ve Karar Verme Asamasinda Bulunmadim 6 % 75
Secim ve Karar Verme Asamasinda Bulundum 2 % 25
Sec¢im ve Karar Verme Asamasinda Aktif Olarak - -

Insan Kaynaklar1 Departmanindaki ¢alisanlarin ERP projesinin se¢imi ve karar verme
asamasindaki  katilmlarinin  gosterildigi bu tablodaki veriler incelendiginde
departmandaki calisanlarin %75’lik kisminin karar verme asamasinda bulunmadigi
%25’lik kismin ise bu asamalarda bulundugu bilgisine ulasgilmaktadir. Fakat insan
Kaynaklar1 Departmanindaki hi¢bir ¢alisanin karar verme asamasinda yon verici bir
pozisyonda olmadigi goriilmektedir. Bu durum ise ERP se¢im siirecinde ve karar verme
asamasinda yonetimin aldigr kararlarin etkili olmasi ile agiklanmaktadir. Ayrica
calisanlarin 6nemli bir kisminin ERP projesinin karar ve se¢im asamasindan sonra
isletmede calismaya baslamasi ve ERP sisteminin se¢imi asamasinda yonetimin daha

fazla s6z sahibi oldugu da calisanlarca belirtilmistir.
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3.8. IK Departmaninda ERP Sistemine Gecis Oncesinde Yasanan Sorunlar

Calismanin bu béliimiinde yapilan miilakatlarla isletmenin IK Departmanmin klasik
sistemle yonetildigi zamanlarda goriilen ve ERP yazilimina gegis ile birlikte ¢6ziimlenen
sorunlarinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu sorunlarin belirlenmesi, ERP sistemine
gecis ile birlikte Insan Kaynaklar1 Departmanmda hangi konularda sorunlarin
¢oziimlendigi, hangi alanlarda iyilesmeler oldugu ve elde edilen verim artislarinin

belirlenebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Tablo 6: ERP Sisteminden Once IK Departmaninda Yasanan Sorunlar

Projeden Once IK Departmaninda Yasanan Sorunlar Frekans | Yiizde
Evrak Takibi ve Dosyalama Sorunlart 4 % 50
Calisanlara Ait Bilgilerin Takibi ve Giincellenmesi 4 % 50
Arsivdeki Bilgilere Ulagma Giigliigi 3 % 37,5
Isletmenin Departmanlar1 Arasinda Koordinasyon Eksikligi 3 % 37,5
Bilgiye Tam ve Zamaninda Ulagsamama 2 % 25
Tekrarlanan Isler Nedeniyle Yasanan Zaman Kayb1 2 % 25

Miilakatlar sonucu toplanan verilerin benzer icerikli olanlari ayni baglk altinda
toplanmistir. Elde edilen oranlar Insan Kaynaklari Departmanindaki toplam galisan

sayisina gore hesaplanmis olup bir ¢alisan birden fazla sorunu dile getirebilmektedir.

Miilakatin bu kisminda calisanlardan alinan goriislerde ERP sistemine gecisten once
klasik sistemle yonetilen IK Departmaninda en ¢ok yasanan sorunlardan biri olarak
evrak takibi ve dosyalama olarak belirtilmistir. Bu sorunu her iki ¢alisandan biri dile
getirmistir. Yeni sistem ile birlikte gerekemedikce evrak takibinin elden yapilmadigi,
dosyalama islemlerinin ise bilgisayar veri tabaninda yapildigi sdylenmistir. Gereken
durumlarda ise sistemin veri tabanindan alinan bilgiler ile bazi evraklarin sayfalara

basilarak dosyalandigi da belirtilmistir.
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IK Departmaninda %350’lik oranla gene en cok goriilen sorunlardan biri olarak
calisanlara ait bilgilerin takibi ve giincellenmesi olarak soylenmistir. Ozellikle klasik
sistemle yonetiliyorken ise alim, tayin, isten ¢ikarma, egitim bilgilerinin giincellenmesi,
performans ve licret islemlerinde 6nemli dlgiide is yiikii oldugu s6ylenmis yeni sistemle
birlikte bu islerin bilgisayar ortaminda daha etkin bir bigimde kisa siirede yapilabildigi
belirtilmistir. Buda klasik sisteme nazaran ¢alisanlarin diger islerine daha fazla zaman
ayirabilmesini ve islerin aksamasinda 6nemli Ol¢iide diizelmelerin gergeklesmesini

sagladig1 agiklanmigtir

Insan Kaynaklari Departmanindaki galisanlarin %37,5’inin klasik sistemde yasadig1 bir
diger sorun ise arsivdeki bilgilere ulasim giicliigiidiir. Bunun sebebi olarak dosyalanarak
dolaplara kaldirilan evraklara ulagimin zaman almasi ya da gerekli dosyanin bagka bir
calisanda olmasi sorunlart dile getirilmistir. Ayrica bu belgelerin arsivlenmesi,
diizenlenmesi ve muhafaza edilmesi gerekliligi de ekstra bir is yiikii olarak belirtilmistir.
ERP yazilimimin kullanilmasiyla birlikte dosyalama islemlerinde 6nemli bir azatlima
gidildigi, onemli bilgilerin bilgisayar ortaminda saklanmasiyla veri giivenliginin ve
devamliliginin saglandig1 ayrica arsive yeni eklemeler ya da var olanin gilincellenmesi

islemlerinin ¢ok daha kisa siirede yapilabildigi belirtilmistir.

Klasik sistemde Insan Kaynaklari Departmaninda yasanan ve arastirmanin yapildig bu
isletmede oranm1 %37,5 olan sorun, diger departmanlarla yasanan koordinasyon
eksikligidir. Bu problem isletmelerin performansini 6nemli 6lgiide etkileyen bir
sorundur. Ozellikle departmanlarm birlikte eszamanli ya da sirali yapacag islerde
iletisimin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Klasik sistemde ise iletisim ve is koordinasyonu genelde
telefon, e-posta gibi birbirinden bagimsiz iletisim araglari ile yapilmaktadir. Fakat
arastirmanin yapildig1 IK Departmaninda ERP sistemi ile birlikte isletmede yapilan isler
departmanlarin yetkisi dahilinde ortak bir veri tabanindan takip edilebildigi ve islemlerin
aksamasinin ya da gecikmesinin Oniine gegilebildigi anlatilmistir. Bu yoniiyle ERP
sistemi, arastirmanin yapildig: isletme genelinde ve IK Departmaninda 6nemli dlgiide is
takibini kolaylastirmis, birimler arasi iletisim i¢in uygun zemin hazirlamis, is yiikiinii

azaltmis ve islerin devamlilig1 yoniinden 6nemli kazanglar saglamustir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin bir diger yasadigi sorun ise dogru bilgiye tam ve

zamaninda ulagamama sorunudur. Bu sorunun dile getirilme oran1 %25°tir. Klasik
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sistemde yonetilen insan Kaynaklar1 Departmaninda yapilan islerde geriye doniik ya da
0 anki sisteme ait bilgilere duyulan gereksinimlerde(arsive bakma, arastirma) zaman
kayiplarinin  yasandigi hatta bazen gereken bilgilere tam olarak ulasilamadig
belirtilmistir. Kimi zamanlarda kii¢lik bir bilgiye ulasmak icin ¢alisan elindeki tiim isi
birakip zorlu bir arsiv taramasina girdigini dile getirmistir. Ozellikle yogun dénemlerde
(Y1l Sonu gibi) bu sorunlarin daha sik yasandigi ve zaten yogun olan islerin daha da
agirlasmasina neden oldugu da ayrica belirtilmistir. Fakat Kiler Group Sirketinin ERP
projesini satin alarak uygulamaya gecirmesi ile birlikte IK Departmaninda dogru ve
yeterli bilgiye erisimin programin veri tabani sayesinde sadece saniyeler siirdiigii dile
getirilmistir. Ayrica baz1 6zel bilgilere bu sayede sadece yetkili personel ve departmanca

ulasilabildiginden bilgilerin korunumun da saglandigi sdylenmistir.

Kiler Group sirketinin IK Departmanindaki ¢alisanlarinin dile getirdigi son sorun ise
tekrarlanan iglerde yasanan vakit kaybidir. Bu sorun derinlemesine arastirildiginda iki
ayr1 nedeni isaret ettigi goriilmiistiir. Bunlardan ilki hatali yapilan islemlerin tekrardan
yapilmasi, digeri ise diizenli olarak tekrarlanan islerin-egitimlerin her defasinda bastan
yapilmasindaki giigliikler oldugu anlagilmistir. Bu nedenlerden ilki i¢in, ERP sistemine
gecis ile birlikte yapilan islerin dogrulugunun sistemden takip edilmesinin yeterli bir
¢oziim oldugu soylenmistir. Bu sayede kisisel hatalarin Oniine gecilebildigi
vurgulanmigtir. Egitimler, periyodik ve yil sonu performans degerlendirme islemleri,
kidem hesaplamalari, ise alma-g¢ikarma gibi periyodik yada gelisi glizel tekrarlanan
islerde ise ERP sisteminin sundugu ¢6ziimlerin 6nemli dlciide faydali oldugu, is yiikiinii
azaltarak zaman tasarrufu sagladig belirtilmistir. Bu ¢ozlimlerin 6nemli bir kismi Ebils

ERP yazilimmin K Modiiliinde bulunmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yo6netiminde klasik sistemden elektronik alt yapiya gegis ile birlikte
tamamen ya da biiylikk oranla ortadan kalkan sorunlar yukarda yapilan miilakat
sonuclarma gore anlatilmistir. Bu sorunlar incelendiginde diger isletmelerin 1K
Departmanlar i¢in de genellenebilecegi goriilmektedir. Bu sayede diger orta ve biiylik
olcekli isletmelerin klasik sistemi terk ederek ERP sistemine gegisi ile birlikte ayni ya da

paralellikler i¢eren kazanimlar elde edebilecegi sonucuna varilabilmektedir.
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3.9. ERP Sisteminin Uygulanmasinda Yasanan Sorunlar

Bu béliimde Kiler Group Sirketinin insan Kaynaklar1 Departmani ¢alisanlariyla yapilan
miilakatlar sonucu ERP yaziliminin isletmeye uygulanmasi asamasinda ortaya c¢ikan
sorunlar incelenmistir. Bu asamada elde edilen veriler ile belirlenecek sorunlar,
danmismanlik firmasinin projenin uygulanmasi asamasindaki basarisini ve c¢alisanlarin

yeni sisteme adaptasyon kabiliyetinin degerlendirilmesinde 6nemli bir kaynak olacaktir.

Tablo 7: ERP Projelerinde IK Departmaninda Yasanan Sorunlar

Projenin Uygulanmasi Asamasinda Yasanan Sorunlar Frekans | Yiizde
Calisanlarin Yazilima Adaptasyon Zorlugu 3 % 37,5
Yazilim Hatalar1 1 % 12,5
Ayni Anda iki Gorevi Yiiriitme Zorlugu 1 % 12,5
Herhangi Bir Sorun Bildirmeyen Calisanlar 4 % 50

Arastirmada karsilasilan sorunlarin verildigi Tablo 7 incelendiginde Kiler Group

Sirketinin ERP sistemine gecisinin oldukc¢a basarili oldugu sonucuna varilmaktadir.

Yasanan sorunlar arasinda yogunlugun olustugu konu calisanlarin yazilima adaptasyon
sorunu olarak goriilmektedir. Yasanan bu sorun uygulamanin ilk ayinda kendini
hissettirmis ilerleyen donemlerde ise tamamen ortadan kalkmustir. %37,5’lik oranla en
stk gorilen bu problemin verilen egitimler ve programim kullanilmaya
baglanmasi(pratik) ile kisa siirede asildig1 ayrica belirtilmistir. Sistemde yapilan her yeni
giincelleme Oncesi ¢alisanlara gerekli konularda bilgilendirmelerin yapildigi bu sayede
sonradan ortaya cikacak bir kullanim zorlugunun oniine gecilmesinin amaclandigi

aciklanmustir.

Calisanlardan sadece biri yazilimm bazi konularda hatasiin bulundugunu, farkli bir
calisan ise ayni anda iki gérevi yiiriitmenin zor oldugunu belirtmistir. Calisanlardan ilki

yazilimin hatali oldugu konunun aslinda yazilimin kullanim asamasinda gerekli olan

91



temel bir ayarin yapilmadigindan kaynaklandigini ve sorunun kisa siire icerisinde

danismanlik firmasinca ¢6ziildiigiinii belirtilmistir.

Ayni anda iki gorev yiirlitmenin zor oldugunu belirten ¢alisan ise yazilima hakim
oldukca islerinde zamandan tasarruf ederek bu sorunu astigini agiklamistir.
Calisanlardan % 50°lik kismi projenin uygulanma asamasinda hicbir sorunla
karsilasmadiklarini belirtmiglerdir. Bu oran projenin uygulanma basarisinin oldukca

yiiksek oldugunu isaret etmektedir.

Calisanlardan hi¢ birinin alt yap1 yetersizligi, egitimlerin yetersizligi, son kullanici
direnci, danigman kalitesinin yetersizligi, yazilimin uyarlanma sorunu, yazilimin esnek
olmayisi, programin kullanim zorlugu ve is siireclerinde degisiklik gibi konulari dile
getirmedig@i de goriilmektedir. Bunun en 6nemli sebepleri olarak Ebils yaziliminin,
danigmanlik firmasinin ve c¢alisanlarin basaris1  gosterilmistir. Ayrica projenin
uygulanmasit Oncesinde verilen egitimlerin, programin isletmeye tam olarak
uyarlanabilmesinin ve danigmanlik firmasinin tecriibesinin bu basarida énemli bir pay1

oldugu aciklanmaistir.

Elde edilen bu sonuglar ile ERP sistemine gecisin basarisinin danigmanlik firmasinin
tecriibesi, ¢alisanlara verilen egitimler, ydonetimin tutumu ve secilen yazilimin kalitesiyle

dogru orantili oldugu goriilmektedir.
3.10. ERP Yazihmun Kullanin fle Tlgili Gériisler

ERP projesinin basarisint belirleyen en biiyiikk etken insan yani c¢alisan faktoriidiir.
Arastirmanimn bu boliimiinde Kiler Group Sirketinin Insan Kaynaklar1 Departmanindaki
calisanlarin kullandiklar1 yazilim hakkindaki genel goriislerine yer verilecektir. Elde
edilen veriler ile ERP yaziliminin karar agamasinda nelerin géz 6niinde bulundurulmasi

gerektigi konusunda bilgiler elde edilmeye calisilacaktir.

Arastirmanin bu asamasindaki igerigi, calisanlarin kullandiklar1 yazilimin gerekli
oldugunu diistindiiren 6zellikleri ile yasadiklari sorunlar nedeniyle gereksiz oldugunu

diisiindiikleri yanlarini belirtmesinden olugsmaktadir.
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Tablo 8: ERP Sisteminin Gerekli Oldugu Belirtilen Konular

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Is yiikiinii azaltiyor. 7 %87,5
Verimliligi arttiriyor. 6 % 75
Etkili iletisim ortami sagliyor. 5 % 62,5
Diger departmanlar ve farkli bdolgelerdeki birimler ile 5 %662.5
eszamanli ¢alisma sagliyor.

Sistemi standardize ediyor. 4 %50
Uretim sistemini kontrol altina aliyor. 3 % 37,5

Calisanlarin miilakat esnasinda belirttigi yazilimin faydali oldugu konular ana basliklar
halinde toplanarak Tablo 8’de verilmistir. Tablo incelendiginde ilk olarak g¢alisanlarin
belirttikleri diistincelerdeki katilimlarin yiiksek oldugu yani paralellikler icerdigi
goriilmektedir. Buda yazilimin ¢alisanlar tarafindan benzer olarak algilandigini

gostermektedir.

Yazilimin faydali oldugu diisliniilen ve %87,5’lik oranla ilk sirada olan is yiikiinii
azaltmasi konusu caliganlarla derinlemesine goriisiildiigiinde ozellikle dosyalamadaki
yogunlugun azalmasi, is takiplerinin kolaylasmasi, isletme genelindeki caligsanlara ait
bilgilerin tutulmasi ve kullanilmasi seklinde alt basliklara ayrildig goriilmiistiir. Tiim bu
konularda ERP yazilimina gecis ile birlikte is ylikiinde anlamli bir azalma yasandig
belirtilmistir. Ayrica yazilimla birlikte bilgiye ulagma kolaylig1 ve bilginin giivenirliginin
artmas1 ile hatalarin Oniine gecilerek 6nemli Olglide zaman kazanci yasandigr da

calisanlar tarafindan agiklanmustir.

%75’1ik bir boliimiin ise belirttigi verim artiginin, is yiikiiniin azalmasiyla birebir iliskili
oldugu goriilmiistiir. Is yiikiindeki azalmalar ve yapilan islerdeki hatalarin giderilmesi ile

birlikte ¢alisanlarin iglerine daha fazla zaman ayirabildigi goriilmiistiir. Zamanin en etkin
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sekilde kullanilmast ile birlikte ayni1 sayida calisan ile daha fazla is yapilabildiginden

departmandaki genel verimin arttig1 ¢calisanlar tarafindan sdylenmistir.

Calisanlarm %62,5’lik bolimii ise isletmedeki iletisimde ERP yazilimi ile birlikte
olumlu degisimler yasandigini belirtmistir. Ozellikle departmanlar arasi ortak is takibi
sayesinde bekleyen ya da zamaninda yapilamayan islerde 6nemli Ol¢iide azalmalar
oldugu, calisanlarin birbiriyle olan iletisiminin arttigi da bu baglamda caligsanlar

tarafindan belirtilmistir.

Farkli bolgelerde bulunan departmanlar ile es zamanlh c¢alismada olumlu degisimler
gozlemleyen calisan oranmi ise %62,5’tir. Bunun en Onemli sebebi olarak iletisimde
meydana gelen iyilesmeler gosterilmektedir. Ana merkezdeki Insan Kaynaklari
Departmaninda yapilan ve diger bolgelerdeki departmanlar1 da ilgilendiren islerde
yazilimin getirdigi iletisim ve etkilesimli ¢alisma buna 6rnek olarak verilmistir. Klasik
sistemde iken yiiriitiilen iglerin akibetinin yazili haberlesme(e-posta ve faks gibi) ya da
telefon goriismelerine bagli oldugu fakat yazilimin kullanilmasi ile birlikte diger
bolgelerdeki ¢alisanlarin yetkileri dahilinde mevcut is akislarini takip edebilmelerinin

oldukgea etkili ve kolay bir hal aldig1 ¢alisanlar tarafindan sdylenmistir.

Departmandaki ¢alisanlarin %50’sinin belirttigi bir diger konu ise kullanilan ERP
yazilimin yapilan islere bir standart getirmesidir. Sistemin standardize edilmesinin insan
hatalarinin 6niine gecilmesinde en biiyiik dnlem oldugu bilinmektedir. Ayrica standart
getirilen islerin yerine getirilmesi, yeni bastan planlanan ya da diizenlenen islere oranla
daha kisa siirelerde yapildigi yapilan miilakatta calisanlar tarafindan dile getirilmistir.
Ayrica standart getirilen islerin takibinin de daha kolay yapilabildigi ve olas1 sorunlari
ortaya ¢ikmadan 6nlenebildigi belirtilmistir. Bu yoniiyle incelendiginde bu konunun ayni

zamanda verim artig1 ve 1s yiikiinili azaltic bir etkisi oldugu da goriilmektedir.

Calisanlarin %37,5’i iiretim sisteminde iyilesmeler oldugunu belirtmistir. Uretim konusu
dogrudan IK Departmanmin konusu olmasa da dile getirilme oraninin yiiksekligi
nedeniyle calismanin bu asamasma dahil edilmistir. Miilakat esnasinda bu konunun
belirtilme nedeni soruldugunda calisanlar {iretim sisteminde yasanan ve uzun siireli
olarak devam eden sorunlarda IK Departmani olarak insan kaynaklari planlamasi

konusunda yeni calismalarda bulunduklarmi dile getirmislerdir. Cogunlukla {iretim
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planlamasindaki hatalardan kaynaklanan bu durumun yeni yazilimla azaldig1 bu sayede

gereksiz is yliklerinden kurtulduklarini séylemislerdir.

Arastirmanin bu agsamasinda elde edilen veriler 1s18inda ERP yazilinin Kiler Group
Sirketinin IK Departmaninda nemli faydalar sagladigi, bir ¢cok alanda verim artis1 ve

etkinligi gerceklestirdigi goriilmektedir.

Aragtirmanin bu asamasinda yapilan miilakatlarda aragstirilan bir diger konu ise yazilimin
calisanlarca gereksiz ya da yetersiz bulundugu alanlardir. Bu konular yazilimin ERP
yazilimin olumlu yanlarina nispeten daha az sayidadir ve tablo haline getirilmis hali

asagidadir.

Tablo 9: ERP Sisteminin Gereksiz Oldugu Belirtilen Konular

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Sistem ¢ok pahali. 3 % 37,5
Sistem genis ol¢ekli firmalar igin daha uygun. 2 % 25
Daha 6nceden yaganmis olumsuz 6rnekler var. 2 % 25

ERP yazilimm gerekli oldugu konulardaki dagilimin aksine yetersiz ya da gereksiz
oldugu diisiiniilen konular oldukca az ve genel bir goriisli isaret etmemektedir. Bunun
sebebi olarak yazilimin uygulanma basaris1 diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda getirdigi

¢ozlimlerin ve kullanim kolayliginin da bu konuda etkili oldugu anlagilmaktadir.

Yazilimin gereksizligi konusundaki goriislerin yogunlastigi konu sistemin pahali olmasi
diistincesidir. %37,5’lik bir orana sahip olan bu konunun dile getirilme nedeni yonetim
tarafindan satin alman yazilimin isletmeye getirdigi mali yiik olarak belirtilmistir.
Yapilan yatinmin yiiksek olmasi projeden beklenenlerin de yiiksek olmasma neden
olmaktadir. Buda calisanlarin kendilerinde bir baski hissetmesine neden olmustur.
Miilakatta c¢alisanlarin ilk zamanlarda yapilan bu yatirimlarin geri doniisiinii saglayacak
kadar etkin bir verim artisinin olmayacagindan endise duyduklarini fakat zamanla

yazilimin isletmeye tam olarak adaptasyonuyla bu endiselerinden vazgectiklerini dile
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getirmiglerdir. Ozellikle elde edilen verim artislari, islerdeki hatalarin minimuma
indirilmesi gibi iyilesmeler sayesinde ERP sistemine yapilan yatirimin geri doniigiin
beklenenden daha once oldugu ve calisanlarin motivasyonunda artisa neden oldugu

belirtilmistir.

Departmandaki ¢alisanlarin %25°1 ERP sistemlerinin genelde biiyiik 6lgekli firmalar igin
daha yararli olacagini belirtmistir. Bunun sebebi olarak yapilacak yatirimlarin biiyiik
maddi yiikler getirmesi ve bu mali yilikiin karsilanmasinda orta ve kiigiik smiftaki
isletmelerin verimlerindeki artisin yeterli olmayacag gosterilmistir. Bu agiklamadan da
anlagildig1 lizere bu sorunu dile getiren calisanlar, ERP yazilimi1 hakkindaki genel
goriislerini dile getirmektedir. Kendi isletmeleri i¢in ise bdyle bir sorunun s6z konusu

olmadigini da ilave etmislerdir.

Son olarak ise gene %25°lik oranla ¢alisanlar daha 6nceden yasanmis ERP yazilimlar
hakkindaki olumsuz Ornekleri dile getirmistir. Bu konu arastirildiginda temelde
basarisizlikla sonuglanan ERP projelerinin isletmeye getirdigi yiiklerin yani sira
isletmelerin rekabet giiciinde 6nemli derecede kayiplar yasamasinin oldugu anlasilmistir.
Calisanlarin beyan ettigi bu goriisler gene kendi isletmelerindeki projeyi kapsamadigi
sadece daha Onceden yasanmis olaylardan otiirii bunu dile getirdikleri anlasilmistir.
Ozellikle yanlis karar se¢im yada gereksiz modiil satin alma ile yasanan bu sorunun ERP

yazilimlar i¢in 6nemli 6l¢iide 6n yargiya sebep oldugu anlagilmistir.
3.11. ERP Yazihmin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin yapildigi Kiler Group Sirketinin Insan Kaynaklari Departmaninda, insan
kaynaklar1 fonksiyonlar: iizerine kapsam olarak nispeten diger konulara oranla daha
genis bir calisma yapilmistir. Bunun sebebi olarak ERP sistemlerinin insan kaynaklari
fonksiyonlar1 tizerindeki etkilerini her konu baghgi icin ayri ayr1 belirlemektir. Bu
sayede isletmenin uyguladigi ERP projesinin Insan Kaynaklart Yonetim Sisteminin
hangi alanlarinda verim artis1 sagladigi, hangi alanlarda ise beklenen verim artislarinin
elde edilemediginin belirlenmesi amaglanmustir. Insan Kaynaklar1 fonksiyonlar1 insan
Kaynaklar1 Y6netiminin temelini olusturdugundan detayli olarak incelenmesinin 6nemli

oldugu diistintilmektedir.
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3.11.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Kiler Group Sirketinin biinyesinde 4500 calisana ait tiim bilgilerin insan Kaynaklari
Departmaninca mevcut ERP yaziliminin veri tabaninda tutuldugu disiiniildiigiinde ERP
yazilimin bu fonksiyon i¢in 6nemi daha da iyi anlagilmaktadir. Klasik sistemde bu kadar
cok calisanin bilgilerinin dosyalarla tutulmasi, ¢alisanlarinin kariyerlerinin planlanmasi,
ileriye doniik calisan ihtiyacinin belirlenmesi, isgiicii planlamasinin yapilabilmesi gibi
konular olduk¢a zordur. Fakat ERP sisteminin ayn1 merkezden yonetilmeye olanak

saglayan yapisi sayesinde bu islemler en az vakit ve ig yiikii ile yapilabilmektedir.

Isletmenin IK Departmaninda bu konuya iliskin ucu agik olarak yénlendirilmis sorulara

verilen cevaplar Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10: ERP Sisteminin insan Kaynaklar1 Planlamasi Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Isletme biinyesindeki mevcut insan kaynagi daha kolay 4 % 50

yonetilebiliyor.

Mevcut calisanlar hakkinda giincel bilgiye sahip olunabiliyor. 4 %50

lleriki doénemler igin isgiicii planlamasi daha etkili 2 % 25

yapilabiliyor.

Birimler arasi tayin i¢in ihtiyaglarin belirlenmesi kolaylasiyor. 2 % 25

Zamanla degisen ihtiyaclara uygun kaynak olusturabiliyor. 2 % 25

Tablo 10 incelendiginde verilen cevaplarin yazilim sayesinde bu fonksiyonun
gerceklestirilmesinde olumlu ve gelistirici etkide bulundugu goriilmektedir. Alinan bu
cevaplar karsisinda caliganlara kasti olarak sorulan yazilimin olumsuz goriilen yanlar
hakkinda ise herhangi bir diisiince beyan edilmemistir. Bunun sebebi olarak ERP

yaziliminin bu fonksiyonun gerceklestirilmesi agsamasinda calisanlara herhangi bir
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fazladan yiik getirmemesi ve bunun yaninda elde edilen sonuglarda herhangi bir hatanin

bulunmamasi gosterilmistir.

Tablo 10°da yer verilen bilgilere bakildiginda yogunlugun iki ana baslikta toplandigi
goriilmektedir. Bunlar %50°lik oranla isletmedeki caliganlar hakkinda giincel bilgiye
sahip olma ve gene %50’lik oranla mevcut insan kaynagimin daha kolay
yonetilebilmesidir. ERP yazilimlarinin isletmelere sagladigi en biiyiik avantajlardan biri
olan veri tabani sistemi, c¢alisanlar hakkindaki bilgilerin tutulmasinda ve her an
ulagilabilinir-degistirilebilinir olmasini saglamaktadir. Mevcut insan kaynaginin en etkin
sekilde yonetilebilmesi ise gene calisanlar hakkinda gerekli bilgiye sahip olmakla

miimkiindiir. Elde edilen ilk cevap bu veri tabani sisteminin avantajini igsaret etmektedir.

Isletmenin 6zellikle giiniimiize uygun magazacihik gereksinimlerine tam cevap
verebilmek icin ERP sisteminin avantajlarindan yararlandigir belirtilmistir. Bu
avantajlarin ise glnlimiiz gereksinimlerine uygun kaynak yaratilmasi ve mevcut
kaynagin gelistirilmesi i¢in gerekli planlamalarin sistem iizerinden etkilesimli olarak
yapilabildigi seklindedir. Etkilesimden kastedilenin diger departmanlarla yapilan ortak

caligmalar oldugu sdylenmistir. Arastirmada bu konuya deginilme oran1 %25’tir.

%25’lik oranla olumlu olarak belirtilen bir diger konuda boliimler ve bolgeler arasi tayin
islemidir. Calisanlarin isletme ihtiyacina gore tayinleri esnasinda gerekli ozelliklere
sahip calisanin belirlenmesi, istenen Olgiitlere gore sistem iizerinden yapilan aramalarla

kolaylikla yapilabildigi belirtilmistir.

Arastirmanin bu kisminda calisanlarca %25’lik oranla deginilen son konu ise isletmenin
gelecekti isgiicii ihtiyaglarinin belirlenmesidir. Kullanilan yazilimin modiillerinin
birbiriyle etkilesimli ¢alismasi sayesinde diger departmanlardan alinan veriler ile ileriye
doniik isgiicii ihtiyact belirlenebildigi sdylenmistir. Uretimdeki artiglar ve arz-talep
karsilastirnlmasindaki karsilanma oranlar1 bu planlamada 6nemli yer tuttugu da ayrica

belirtilmistir.
3.11.2. ise Alma ve Yerlestirme

Kiler Group Sirketi her gecen giin biinyesine personel ihtiyacina uygun olarak yeni
calisanlar dahil etmektedir. Insan Kaynaklari Planlamasi ile belirlenen isgiicii

ihtiyaglarinin karsilanmasi bu fonksiyon ile yapilmaktadir.
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Yapilan ¢alismada ERP yaziliminin bu fonksiyona etkileri incelendiginde 6zellikle bos
kadro yoOnetimi, is goriismesi formlarinin incelenmesi, ise alma, isten ¢ikarma gibi
konularm dile getirildigi goriilmiistiir. Bu fonksiyon iizerine yapilan aragtirmanin verileri

Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: ERP Sisteminin Ise Alma ve Yerlestirme Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde

On basvurular internet iizerinden(www.yenibiris.com)

yapilabildiginden ihtiyaglara en uygun calisanin belirlenmesi 7 %875

icin daha kapsamli ve etkin bir ¢aligsma yapilabiliyor.

Is basvuru formlarinin incelenmesi etkili ve kolay 6 % 75

yapilabiliyor.

Ise alimi yapilan ¢alisanmn bilgileri sisteme dahil edilirken 3 9% 375

bilgi girig ekrani kullaniliyor. Bu zaman tasarrufu sagliyor.

Bos kadrolar sistemden kolaylikla belirlenebiliyor, buna 3 9% 375

uygun tayin ya da ige alim yapiliyor.

Isten  cikarmalarda  calisana  ait  veriler  sistemde

arsivlenebiliyor. Tekrar ise girisi yapilirken bu bilgiler 2 %25

giincellenerek kullanilabiliyor.

Ise alim ve vyerlestirme islemleri sistem iizerinden
gerceklestirilirken yazilimin birden fazla fonksiyonunun ayni 2 % 25

anda kullanilmasi gerektiginden bazen zorluklar yasaniyor.

Ise Alma Aktivitesi, ise alma yerlestirme siirecinin sistem iizerinde y&netilmesini
saglayan araclardan biridir. ERP yazilimlari sayesinde istenilen sayida ise alma aktivitesi
tanimlanabilir, bu aktiviteler birbiri ile iligkilendirilebilir, planlanan ve gerceklesen
maliyetleri ve aktivitelerin verimlilik karsilastirmalar1 yapilabilir. Tanimlanan bu
aktiviteler ile isletmede bulunan bos kadrolar eslestirilebilir, ilgili sozlesmeler, is ilanlari,

diger boliimlerden gelen eleman talep bilgileri de dokiiman olarak sistemde tutulabilir.
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Miilakat sonucu elde edilen goriislerin genis kapsamli olusunun yani sira goriislerin dile
getirilme oraninin da yiiksek olusu ERP yazilmmin Ise Alma ve Yerlestirme
Fonksiyonu iizerinde oldukga biiyiik etkisi oldugunu soyleyebiliriz. Yapilan ¢alismada

alian goriisler bu diistinceyi dogrular niteliktedir.

Aciklanan fikirlerin yogunluk olusturdugu ve %87,5’lik oranla en yiiksek dile getirilen
konu, ise alimlar Oncesi agilan kadrolara bagvurularin internet {izerinden yapilmasinin
sagladig1 avantajdir. Istenen 6zelliklere gore belirlenen kriterlerin internet sayfasindaki
basgvuru penceresinde detayli olarak personel adaylarina beyan edildigini bu sayede
gercekte ise uygun olmayan birgok kisinin kendiliginden bagvurudan vazgecerek 1K
Departmanim1  fazladan basvuru formu incelemekten kurtardigi calisanlarinca
sOylenmistir. Ayrica bagvuran adaylarin sisteme belirli bir standarda gore olusturup
biraktiklar1 6zge¢mislerin incelenmesi de oldukg¢a kolay ve objektif degerlendirilebildigi

belirtilmistir.

Eski sistemde ise is igin gazete ilanlarina gelen telefonlara bakmak zorunda kalan IK
personeli, telefonda kisithh bir zamanda 6n miilakat yapmak zorunda kalindigini, 6n
miilakati gecenler ile yiiz ylize ikinci bir 6n miilakat yapildigini belirtmislerdir. Tiim bu
asamalar1 gegen personel adaylarima ait Ozgegmislerin ve miilakat sonuglarinin
degerlendirilmesi sonucunda ise alimmn tamamlandigi IK ¢alisanlarinca agiklanmuistir.,
Tiim bu islemlerin ¢ok fazla zaman aldigi, fazladan is yiikii getirdigi en onemlisi ise

ihtiyaca en uygun caligan1 bulmak i¢in kapsamli bir ¢aligma yapilamadigi belirtilmistir.

Ise alimlar igin yapilan ve genelde birka¢ asamasi bulunan miilakatlara katilmay: hak
edenlerin se¢ilmesi islemi Oncelikle internet lizerinden yapilan is bagvurularn ile
miimkiin olmaktadir. Bu asamada isletme aranan kriterlere uygun oldugunu diisiinen
personel adaylarinca doldurulmus ve istenen standartta gore olusturulmus 6zgecmis
formlarini inceleyerek bu se¢imi yapabildiklerini bildirmislerdir. Calisanlarin %75°1 bu
asamada ERP yazilmn islerine kolaylik getirdigini belirtmistir. Ozellikle formlarin
elektronik ortamda tutulmasi, inceleme ve degerlendirme asamasinda biiyiik fayda
getirdigi soylenmistir. Bunun agiklamasi olarak belirtilen genel goriis ise formlardaki
bilgilerin tek bir standarda gore doldurulmus olmasi ve bu sayede degerlendirme ve
siiflandirma agamasinda olduk¢a objektif ve hatasiz caligmalar yapilabildigi

aciklanmustr.
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Calisanlarin %37,5°1 yapilan miilakatlarda ise alma islemler dizisinde ERP yazilimin
kullanilmasinin is yiikiinii hafifletti§ini ve zaman tasarrufu sagladigini belirtmistir.
Ozellikle de ise alimi yapilan personelin bilgilerinin sisteme eksiksiz girilmesi gerekli
oldugundan bilgi giris ekraninin kullanilmasi bu islem i¢in giivenilir bir tercih oldugu
soylenmistir. Bu sayede sistemde ihtiyag duyulan bilgi giris yerlerine gerekli bilgilerin
girilmesi sayesinde ise alimda kisisel bilgilerin sisteme dahil edilmesi eksiksiz ve klasik
sisteme gore nispeten daha hatasiz yapilabildigi belirtilmistir. Klasik sistemde ise alim
asamasinda personele ait bir dosya olusturulmakta ve bu dosyadaki bilgiler gerektiginde
giincellenmekte ve bilgi ihtiyacinda da bu dosyaya basvurulmaktaydi. ERP yazilimmin
IK Departmaninda uygulanmasi ile birlikte ¢alisanlara ait verilerin tiimii veri tabaninda
tutulmaya baslanmis, gerektiginde bu veriler sistemden c¢agrilip kullanilmis ya da

giincellenebilmistir.

Organizasyonda belirlenmis olan tiim ise alma asamalar1 sisteme tanimlanarak adaylarin
gecmesi gereken agamalar takip ve kontrol edilebilmektedir. Boylece, ise alma siirecinin
hatasiz tamamlanmasi saglanir. Gergeklestirilen her asamanin sonunda kisi ile ilgili
gortsler, kisinin sinav gibi degerlendirmeleri sisteme kaydedilmekte, tiim bu asamalar
ile ilgili goriisme, sav gibi asamalarin aday ve miilakat rezervasyonlari yapilmakta, her

asamada kisinin statiisiine bagli, kisiye 6zel mektuplar otomatik olarak hazirlanmaktadir.

Ise alma fonksiyonunda arastirmaya katilanlarin %37,5inin belirttigi bir diger diisiince
ise bos kadrolarn takibidir. Organizasyonda olusan bos kadrolarin doldurulmasi, diger
boliimlerden gelen eleman taleplerine cevap verilmesi ve organizasyondaki gelisme
paralelinde olusabilecek yeni kadrolara eleman alinmasi amaci ile pozisyon ya da
organizasyon bazinda Bos Kadro Yonetimi ERP yazilimi ile gergeklestirildigi
sOylenmistir. Bunun yani sira bos kadrolar i¢in alimi1 yapilacak adayin sistemde tutulmak
istenen bilgileri, takip edilmekte olan kisi bilgileri ile tamamen ayni mantik ¢ercevesinde
kaydedilebildigi soylenmistir. Aday bilgilerinde kisilerin 6zge¢misleri, ise alim
stirecinde gerekli olan tiim belgeler dokiiman olarak tutulabildigi, bu dokiimanlarin
degisiklikler dogrultusunda glincellenebildigi, kisinin yetkinlikleri, daha once calismis
oldugu organizasyonlar, mezun oldugu okullar ve gerekli kisisel bilgiler istenilen
detayda saklanabildigi de belirtilmistir. Son olarak galisanlar, aday basvurularinin yogun

olmas1 durumlarinda temel aday bilgilerinin girilmesi i¢in ERP yaziliminda hizli girig
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ekranlarinin bulundugunu belirtmistir. Bu sayede bagvuran aday tiim asamalari basari ile
tamamladiginda ve kisi organizasyonun bir ¢alisan1 konumuna geldiginde, sadece kisinin
statiistiniin ‘galisan’ olarak degistirilmesi ve geri kalan bilgilerinin girilmesinin yeterli
oldugu agiklanmistir. Boylelikle kisiyle ilgili temel bilgilerin tekrar girilmesine gerek

kalmamaktadir.

Arastirmanin bu asamasinda ERP yazilimimin bir diger 6zelligi de isten ¢ikarma ve
ilisigi kesme islemlerinin yazilim sayesinde kanuni gerekliliklere uygun olarak
yapilmasinda sagladigi yararlardir. Bu goriisii destekleyenlerin orant %25°tir. ERP
yazilimi sayesinde kisilerin isten c¢ikis sebepleri belirlenen kategorilerde takip
edilebildigi, bu kategorilere gore istatistiksel raporlar alinabildigi belirtilmistir. Alinan
bu raporlar sayesinde isletmedeki sorunlarin belirlenebildigi ve calisanlarin ise olan
bagliligin1 azatlanan sebeplerin tespitinin bilimsel olarak yapilabildigi agiklanmistir.
Isten ¢ikan calisanlarin planlanan ve gerceklesen isten ¢ikis tarihleri, ihbar giinleri takip

edilebilmekte, isten ¢ikis goriismeleri ile ilgili bilgileri sistemde tutulabilmektedir.

Ise alim islemleri hakkinda %25°lik oranla belirtilen son goriis ise ise alim-yerlestirme
ve iligkili diger islemlerin gergeklestirilmesinde yazilimin ayni anda birden fazla
fonksiyonunun kullanilmasi gerekliliginin ortaya ¢ikardig zorluktur. Ozellikle yazilimla
yeni tamisan(yeni ise giren) personelin yasadifi bir sorun olan yazilimin
kullanilmasindaki giicliiklerin daha sonralar1 programa hakim olmakla birlikte ortadan
kalktig1 calisanlarca ifade edilmistir. Arastirmada bu goriisii belirten calisanlarin ise

caligsma siirelerini iki y1ldan az olmasi bu goriisii destekler niteliktedir.
3.11.3. Oryantasyon ve Ise Uyum

Isletmenin ise alim1 yapilmis yeni ¢alisanlara verdigi ise uyum ve oryantasyon egitimleri
Ebils yazilimmm Egitim Modiiliiniin bir fonksiyonu olarak ¢alisanlara sunuldugu
belirtilmistir. Egitimlerin igerigi ise bu modiiliin kapsadig1 egitimlerden farkli olarak ise
alimi yapilmis kisiye kurumun tarihgesi (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi
amagla kuruldugu), sirket misyonu, vizyonu, amaglar1 ve degerleri, kurumun faaliyet
alani, ortakliklar, igsyerinin adresi, telefon ve faks numaralar1, genel merkez ve subelere
iliskin bilgiler, ¢alisma saatleri, yemek molalar1 ve ulasim hizmetleri gibi bilgilerin

verildigi belirtilmistir.
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Yazilim ile oryantasyon ve ise uyum siire¢lerinde meydana gelen degisim, yapilan
aragtirmada calisanlara sorulmustur ve alinan bilgiler ¢alismanin bu agamasina dahil

edilmistir.

Tablo 12: ERP Sisteminin ise Uyum ve Oryantasyon Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde

Ise uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri icin sistemde temel 5 % 625

bir sablon olusturulabiliyor.

Ise alim yapilan calisanin ise uyum siireglerinde hangi
asamada oldugu, hangi bilgilerin heniiz verilmedigi sistemden 4 %50

takip edilebiliyor.

Calisana verilen ise uyum ve oryantasyon bilgilerinin icerigi

yetkiler dogrultusunda c¢alisanlar ve yoOnetim tarafindan 3 % 37,5
sistemden gerektigi zamanlarda giincellenebiliyor.
I t bilgilendirmeleri t landigind
se uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri tamamlandiginda 3 %37.5
calisanin ise uyumu sistemden Olciilebiliyor.
Ise uyum ve oryantasyon bilgilendirmelerinin sonuglarinin 3 %375
sisteme geri girilmesi bazen yorucu olabiliyor.
Yapilan bilgilendirmelerden bazilarina c¢alisanin  hakim

2 %25

olmasina karsin prosediir geregi bilgilendirmeler hiyerarsik bir

sirayla biitiin olarak veriliyor.

Miilakatlarda Ise Uyum ve Oryantasyon hakkinda beyan edilen goriislerin dagilim
incelendiginde yazilim sayesinde bu fonksiyonda onemli 6l¢iide olumlu degisimlerin
oldugu sonucuna varilmaktadir. Yogunlugun olustugu konular ise ise uyum ve
oryantasyon bilgilendirmeleri i¢in sistemde etkilesimli sablonlarin olusturulabilmesi ve

bilgilendirmelerin gene sistemden etkilesimli olarak takip edilmesidir.
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%62,5 oranla g¢alisanlarin belirttigi ise uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri icin
sablonlarin olusturulmasi, ise alimi yapilan personellere bu bilgilendirmelerin ortak bir
formda yapilabilmesini saglamaktadir. Bu bilgilendirmelerin belirlenme asamasinin
yonetimin yonlendirmesi ile ¢alisanlarca tespit edilerek yazilimin veri tabanina islendigi,
gerektiginde de buradan alinarak ise alimi yapilan calisanlara sunuldugu belirtilmistir.
Yapilan standart ise uyum bilgilendirme profili sayesinde ise alimi yapilan her
personelin ayni1 bilgileri eksiksiz olarak almasi saglanmaktadir. Ayrica c¢alisanlar
arasinda kurum kiltiirii ve isletme hakkinda herhangi bir farkli bilginin ya da yanlis
anlagilmanin 6niine gecilebildigi de ayrica c¢alisanlar tarafindan agiklanmigtir. Klasik
sisteme gore daha detayli olarak verilebilen bu bilgilendirmeler sayesinde ¢alisanin ise
uyum siirecinin daha kisa ve sorunsuz olmasi, ¢alisanin isi hakkinda gerekli olan
bilgilerin yani sira igletme i¢i uyulmasi gereken kurallarin ya da sirket kiiltiiriiniin acik¢a

anlatilmasi da saglanmis olmaktadir.

%350’lik oranla agiklanan diger goriis ise ise alimi yapilan g¢alisanlarin ise uyum ve
oryantasyon bilgilendirmelerin de hangi asamada olduklari sistem {izerinden takip
edilebilmesidir. Bu sayede yetki sinirlart dahilinde ¢alisan ile birebir gériismeyen diger
calisanlar ya da yonetim kadrosu gerekli olan bilgilere kolayca erisebilmektedir.
Boylelikle ige alinan kisiye isletme i¢in gerekli olan bilgilendirmelerin ne hizda ve hangi
seviyede yapilabildigi takip edilebilmektedir. Ise uyum siirecinde yasanan zorluklar ya
da gecikmeler neticesinde ¢alisan hakkinda gelecek zamanlar icin yapilacak olan kariyer

planlamalar1 hakkinda da 6n bir bilgi elde edilmis olunacaktir.

Isletme yapisindaki ya da isin iceriginde zamanla yapilan degisimlerin ise uyum ve
oryantasyon bilgilendirmelerine de mutlaka yansitilmas: gerekmektedir. Yapilan
aragtirmanin bu asamasinda alman goriisler bu diisiinceyi dogrular niteliktedir.
Calisanlarmm  %37,5’1 ise uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri i¢in hazirlanan
sablonlarin gerektigi zamanlarda istenilen sekilde sistemden yetki sinirlar1 dahilinde
degistirilebildigi agiklanmistir. Bu sayede ise uyum i¢in gerekli olan bilgilendirmelerin
giincel tutulmast ve ¢alisganin uyumu sirasinda gereken tiim bilgilere sahip olmasi
saglanmaktadir. Klasik sistemde ¢alisanlarin ise uyumlar1 genellikle yazili bilgilendirme
formlariyla ve belirlenen zamanlarda yapilan toplu sunumlarla gerceklestirildigi

belirtilmistir. Bu bilgilendirme seklinde 6zellikle yazili medya ile yapilan
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bilgilendirmelerin takibinin yapilamadigi, c¢alisanin ise belirli bir denetimden yoksun
oldugundan yeterince bu bilgilendirmelere 6nem vermedigi agiklanmistir. Bunun sonucu
olarak ise ayn1 hedefi ve amaci paylasan fakat bunun yerine getirilmesi asamasinda bazi

noktalarda ayrilik yasayan calisanlar toplulugu olusabilecegine dikkat ¢ekilmistir.

%37,5’lik orana sahip olan diger konu ise calisanlara verilen bilgilendirmelerin
sonucunun takip edilebilmesidir. Klasik sistemde verilen bilgilendirmeler tek tarafli
oldugundan ise alim1 yapilan ¢alisan nezdinde ne gibi gelisim ve degisimlerin yasandigi
dogrudan olgiilememekte oldugu agiklanmistir. Oysaki yazilimda bulunan egitim alt
modiilii kullanilarak hazirlanan bilgilendirme formlari sayesinde g¢alisanlardan alinan
geri beslemeler sayesinde etkili ve gegerli bir sonuglar dizisi olusturulabildigi
sOylenmistir. Bunun isletmeye getirdigi en biiylik avantajin ise ¢aliganlarin ise uyumlari
sirasinda ayni kosullara sahip olarak bilgilendirmelere tutulmasi ve elde edilen
sonuclarin degerlendirilmesi ile dogrudan c¢alisanlarin uyumlarinin = 6lgiilmesinin
mimkiin olmasidir. Diger olasilik ve etkenlerden arindirilarak yapilabilen bu
bilgilendirmeler ile elde edilen uyum sonugclar incelendiginde geriye sadece insan yani
calisan faktoriiniin kalmasiyla birlikte elde edilen bilgilerin objektif ve ise alim1 yapilan

calisanin 6zelliklerini dogrudan yansitir sekilde oldugu agiklanmustir.

Tiim bu avantajlarin yami sira bilgilendirme islemlerinin kusursuzca islemesinin
saglanmasinda bazi zorlayici faktorlerinde goriilmesi elbette ki kagimlmazdir. Ozellikle
bu bilgilendirmelerin en etkili sekilde olmasi belirli bir alt yap1 ¢alismasini gerektirdigi
bunun yani sira bilgilendirme sonuglarinin takip edilmesinin de belirli bir is yiikii
olusturdugu goriilmektedir. Calisanlarin %37,5’i bu konuyu dile getirmistir. Ise alimi
yapilan personele sunulan detayli bilgilendirmelerin ¢alisan lizerindeki basarisin takibi
ise uyum ve oryantasyon agisindan ¢ok onemlidir. Bu geri beslemeler bazen gézlem
metoduyla bazense ¢esitli formlarin doldurulmasi ya da miilakatlar ile elde edilmektedir.
En sonunda ise elde edilen bu farkli tipteki bilgi tiirlerin sisteme dahil edilmesi
asamasinda calisanlara is ylkii getirdigi agiklanmistir. Fakat yapilan bu ¢aligmalarin
gecerliligi ve ileriki donemlerde ise uyum bilgilendirmelerinin nasil sekil almasi
gerektigi hakkinda ¢ok onem teskil ettiginden bu is yiikii calisanlar tarafindan kabul
edilmis fazladan bir is yiikii degil de isin parcas1 olarak gortilmiistiir.
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Arastirmanin  bu kisminda elde edilen son goriiste %?25°lik oranla verilen
bilgilendirmelerin biitlin olarak her ige alimi yapilan ¢aligsana verilmesi seklindedir. Bu
konuda karsilasilan asil sorunun ise uyum asamasinda bazi konularda yeterli bilgilere
sahip olan yeni alimi yapilmis ¢alisanlarin verilen bazi bilgilendirmeleri gereksiz
bulmalar1 ve bu nedenle ise uyum ve oryantasyon bilgilendirmelerinin biitiinliiglinde
sorunlarin ortaya ¢ikmasi oldugu agiklanmistir. Ornegin faks ve fotokopi kullanmasini
bilen c¢alisanlara gene de isletmede kullanmasi gereken ofis araglari hakkinda detayl
olarak bilgilerin verilmesi gosterilmektedir. Bu tip durumlarda igse alim1 yapilan calisan
bu konularda bilgi sahibi oldugundan yapilan bilgilendirmelere diren¢ gosterdigi
gozlemlendigi ya da bildigini disiindiigii konularda 1srarci olarak verilen
bilgilendirmelerdeki asil noktalar1 atladigi belirtilmistir. Fakat oryantasyonun basarili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin her konuda gerekli bilgilere sahip olmasinin gerekliligi
nedeniyle kisisel goriislerle bu bilgilendirmelerde sinirlamalar ya da atlamalar
yapilmasinin mantiksiz olacagindan bu sorunlarla her zaman karsilasilacagi detayl

olarak calisanlarca belirtilmistir.
3.11.4. Performans Yonetimi

Organizasyonda calisan personelin bulunduklar1 pozisyona uygunluklarint saptamak,
yetkinliklerini ve seviyelerini belirlemek, kisa ve uzun vadeli hedeflerini tanimlamak ve
bir onceki doneme ait hedeflerinin gerceklesme oranlarin1 gorebilmek amaciyla

performans degerlendirme yapilmaktadir.

Kiler Group Sirketinin Insan Kaynaklari Departmaninda yapilan arastirmada ERP
yazilmimin kullanilmasi ile birlikte yapilan performans degerlendirmelerinde ne gibi
degisimler yasandig, eski sistemin terk edilmesiyle meydana gelen degisimlerin isletme
icin gercekten anlaml bir fayda getirip getirmedigi aciklanmaya calisilmigtir. Ayrica
elektronik altyapiin kullanilmasi sonucunda yapilacak performans
degerlendirmelerinde isletme icin ne gibi zorluklar olusacagi da belirlenmeye

calisilmustir.

Calisanlarla bu konuda yapilan goériismelerin sonucu elde edilen bilgiler Tablo 13’de

gruplandirilarak verilmistir.

106



Tablo 13: ERP Sisteminin Performans Degerlendirme Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde

Calisanlarin kendi kisisel hedefleri dogrultusunda 6zel

degerlendirme sorularinin gelistirebilecegi Performans 6 %75

Degerlendirme formlarinin olusturulabiliyor.

Calisanlarin  performanslarmin  degerlendirilmesi, istenilen

periyotta ve zamanlarda istenilen kriterlere gore detayli olarak 4 %350

yapilabiliyor.

Yazilim sayesinde kisilerin  kariyerler planlamalarinin

gelistirilmesi ve yetkinlik analizlerinin yapilmasi ile c¢aligan 4 %50

icin gerekli olan egitimlerin saptanmasi saglaniyor.

Yazilimla yapilan Performans degerlendirmeleri sayesinde

180 ve 360° gibi degerlendirilmelerin yapilmasi miimkiin 3 %375

oluyor.

ERP yazilimi sayesinde calisanlarin performanslart hakkinda

detayh bilgiler elde edilebiliyor. Bu sayede hangi pozisyona | 2 %25

kimlerin aday olabileceginin ortaya ¢ikarilmasi saglaniyor.

Genel yapilan performans degerlendirmelerinden farkli olarak

calisana  O6zel performans degerlendirme formlarinin 3 %375

olusturulmasi zaman aliyor.

Yazilim ile yapilan performans degerlendirmeleri bazen ¢ok

detayli olabiliyor. Bu nedenle degerlendirme islemleri fazla 1 %125

vakit alabiliyor.

ERP yazilimmin isletmenin IK departmaninda IKY fonksiyonu olan performans
degerlendirmesi lizerinde olumlu ve gelistirici etkileri oldugu Tablo 13’den de
goriilmektedir. Genel olarak sdylenebilecek bu diisiinceye ek olarak tablodaki goriislerin

detayli incelenmesi ile ger¢ek faydanin ve gelistirici yanlarinin tespiti miimkiin olacaktir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %75°lik cogunlugunun bildirdigi goriislerden ilki her

calisan icin ihtiyaca uygun 6zel degerlendirme formlarinin olusturulmasidir. Bu sayede
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Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Fonksiyonunun gerceklestirilmesi igin cok detayli bir
calisan profili olusturulabildigi belirtilmistir. Her ¢alisana 6zel formlarin olusturulmasi
ile ¢alisana ait ve diger ¢alisanlara gore farkli olabilecek yetenekleri de bu sayede ortaya
cikarilabildigi sdylenmistir. Ozellikle de genel degerlendirmelere dahil edilemeyen
degerlendirme kriterleri ERP yazilimmin performans degerlendirme alt modiili
sayesinde c¢alisanlara uygulanabilmesinin isletme ic¢in ¢ok faydasinin oldugu
aciklanmistir. Klasik sistemde ise yapilan performans degerlendirmeleri genelde aym
departman yada boliimde ¢alisan personel i¢in tek bir standartta olmakta ve her calisanin
performansin1 tam olarak yansitamamaktaydi. Bazi zamanlarda klasik sistemde bu
degerlendirme formlar1 ¢alisanlara detaylandirilip uygulansa da veri tabaninda calisan
bilgileri dogrultusunda olusturulmus bir performans degerlendirme isleminin etkinligi

miimkiin olmuyordu.

ERP yazilimlarmin isletmelerin insan Kaynaklar1 Departmanlari iistiindeki en énemli
faydalarinin biri de zamanlanmig gorevlerin kolayca uygulanabilmesidir. Arastirmada da
goriildii ki IK Departmaninda uygulanan yazilim ile performans degerlendirme
islemlerinin istenilen periyotta ve gerekli kriterlere gore diizenlenmesi miimkiin
olabilmektedir. Calisanlarin %50’si bu konuda ERP yazilimmm isletmeye fayda
sagladigin1 belirtmislerdir. Yazilim sayesinde sistemde tanimlanan donemler icin
performans degerlendirme etkinligi olusturulabildigi ve bu donemler ic¢in hangi
kriterlerin  uygulanabilecegi Onceden isletmenin ihtiyaglarina ve ¢alisanlardan
beklenenlere gore ayarlanabildigi belirtilmistir. Klasik sistemde iken zamanlanan
performans degerlendirmelerinin ise tek bir merkezden takibi ve yoOnetilmesinin
miimkiin olmadig1 sOylenmistir. Ayrica her ¢alisan i¢in performans degerlendirme
kriterlerinin belirlenerek formlarin olusturulmasinin ¢ok zaman aldigi bu nedenle
cogunlukla genel degerlendirmelerin yapilabildigi agiklanmistir. Sonug¢ olarak klasik
sistemde etkili bir performans degerlendirmensinin pek miimkiin olamadig: da ¢aliganlar

tarafindan belirtilmistir.

Aragtirmanin bu kisminda calisanlarin %50’sinin belirttigi bir diger konuda yazilimmn
performans degerlendirme alt modiilii sayesinde personel hakkinda daha detayli bilgilere
ulagsmanin miimkiin olmasidir. Veri tabanindan calisanlara ait bilgiler temel alinarak

belirlenmis kriterlerle yapilan performans degerlendirmenin sonucunda genel bilgilerin
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yani sira kisiye 6zel performansinda ortaya konulabildigi belirtilmistir. Boylelikle her bir
calisanin isletmeye sagladig1 yararlarin, ¢alisanin isindeki pozisyonunun ve daha verimli
olabilmesi i¢in hangi konularda egitime tabi tutulmasi gerektiginin belirlenmesi miimkiin
oldugu dile getirilmistir. Elde edilen bu sonugta gbéze carpan egitim konusu ele
alindiginda performans degerlendirme fonksiyonu ile egitim fonksiyonun birbiriyle
temelde iliskili oldugu gériilmiistiir. Ozellikle c¢alisanlarm kisisel gelisimleri icin
yapilacak egitimlerin performans degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan, ¢alisanlarin eksik

ya da yetersiz oldugu konularin belirlenmesi ile yapilabildigi gériilmiistiir.

Calisanlarm %37,5°lik kismi, ERP yazilimi ile yapilan performans degerlendirilmesi
sayesinde 180° ve 360° degerlendirmelerinin daha etkin yapilabildigini belirtmislerdir.
Performans degerlendirmesinin sonuclart ile calisanlarin performanslart  yonetim
tarafindan  degerlendirilebildigi gibi calisanlarn da alt ve 1iist kadrolarin
performanslarinin belirlenmesinde aktif olarak rol alabildigi de belirtilmistir. Birlikte
gelisim ilkesini igaret eden bu 6zellik, isletmenin kendi kendini denetlemesini ve bir
biitlin olarak hareket edebilmesini saglamaktadir. Klasik sistemde ise yapilan performans
degerlendirmeleri genelde belirlenen kriterlere gore calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi ilkesine dayanmaktadir. 180° ve 360° gibi degerlendirmelerin

yapilabildigi ise pek sdylenememektedir.

Performans degerlendirmesinin isletme i¢in sagladig: bir fayda da ¢alisanlarin yetkinligi
hakkinda bilgi sahibi olunmasidir. Calisanlarin %25°lik kismi kullanilan ERP yazilim
ile yapilan performans degerlendirmesinin daha kesin bilgilere ulasmakta yarar
sagladigini  belirtmistir. Elde edilen bu bilgilerle Insan Kaynaklari Planlamasi
Fonksiyonun yerine getirilmesinde mevcut isgiicii miktarinin  ve Kkalitesinin
belirlenebildigi aciklanmistir. Ayn1 zamanda calisanlar i¢in yapilan Kariyer Yo6netimi
Fonksiyonu da bu acidan birlikte kullanilan bir diger fonksiyon olmaktadir. Yazilim
kullanilarak elde edilen performans bilgilerine bakilarak ¢alisanlarin hangi pozisyonlarda
olmas1 gerektigi ya da gerektiginde bosalan pozisyonlara hangi calisanlarin getirilecegi
bu sayede belirlenebildigi belirtilmistir. Ozellikle bosalan pozisyonlar icin isgiicii
ihtiyacim1  kendi  biinyesinden  saglayan  firmalarda  yapilacak  performans
degerlendirmesinin 6nemi daha da biiylik olacaktir. Klasik sistemde ise tekdiize ve

calisanlarin farkli yanlarmi ve ozelliklerini ortaya ¢ikaramayan, ¢alisanlardaki en ufak
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ayrmtilarin  biiyiik farklar yaratabilecegi giiniimiizde bu farki atlayan performans
degerlendirmeleri bu konuda biiyiik eksiklikler yasayacaktir ve yasamaktadir. Bu
nedenle etkin bir performans degerlendirmesi, ancak calisanlarin kisisel 6zelliklerini
ortaya cikarabilecek bir diizeyde yapilabilmesi ile asil amacina ulasabilecegi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir.

Her ne kadar c¢alisanlar hakkinda detayli bir bilgilendirme saglayan ve kisisel yanlar1 6n
plana ¢ikaran performans degerlendirmeleri isletme igin biiyiik fayda saglasa da bu
formlarin olusturulmasi i¢in temelde Onemli g¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir.
Arastirmaya katilan calisanlarin %37,5°’1 bu ¢aligmalarin kendilerine fazladan is ytikii
olusturdugunu  belirtmiglerdir. Detayli ve  kisiye o0zgli bir performans
degerlendirilmesinin yapilabilmesi i¢in ¢alisan hakkinda birgok bilgiden yararlanildigini,
bu bilgilerin degerlendirilerek isletme gerekliliklerine uygun performans degerlendirme
formlarinin olusturuldugunu belirtmislerdir. Fakat calisanlar ayn1 zamanda is ylikiinde
artis gibi algiladiklart bu durumun etkin bir performans degerlendirilmesinin
yapilabilmesinde vazgecilemeyecek bir unsur oldugunu bildiklerini de dile
getirmiglerdir. Bu nedenle bu konuyu ERP yaziliminin performans degerlendirme

fonksiyonu iizerinde olumsuz bir etkisi olarak gormediklerini agiklamislardir.

Insan Kaynaklar1 Departmaninda calisanlarin %12,5’i ise ERP yazilmi ile yapilan
performans degerlendirme islemlerinin ¢ok detayli oldugunu belirtmistir. Arastirmada bu
durumun yararlarinin bilindigi fakat degerlendirme yapilirken ¢ok detaya inilmesinin
islemin ilerleyisinde vakit alict etken oldugunu belirtilmistir. Etkili bir performans
degerlendirmesinin temeli sayilan detayli degerlendirme islemleri isletme i¢in olumsuz
bir etken ya da vakit kayb1 sayilabilecek bir is yiikii olusturmadigi arastirmada elde
edilen veriler 1s18inda ortaya konmustur. Bu nedenle g¢alisan tarafindan bildirilen bu
goriis ile ERP yazilimmin IK Departmaninda Performans Degerlendirme Fonksiyonu

iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu sdylenememektedir.

Genel itibariyle ERP yazilimmin uygulandigi igletmelerin klasik sisteme oranla daha
etkin bir performans degerlendirmesi islemi yapabildigi arastirma ile de desteklenmistir.
Ayrica calisanlardan alinan goriisler dogrultusunda isletmeye tam olarak adapte edilmis
bir ERP yazilimin kullanilmasiyla performans degerlendirmesi islemlerinde herhangi bir

sorun ya da verim kaybina neden olacak bir dururumun yasanmadigi da goriilmektedir.
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Sonug olarak ERP yazilimin Performans Yonetimi Fonksiyonunda gelistirici ve faydali

bir etkisi oldugu sdylenebilmektedir.
3.11.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve Gelistirme fonksiyonu ile calisanlarin isletmeye daha faydali olmasinin
saglanmasinin yani sira ¢alisanda is doyumunun da arttirilmas: saglanmaktadir. ERP
yazilimin bu konuda getirdigi ¢6ziim ise ¢alisanlar hakkinda detayl bir bilgi dosyasinin
olusturulmas: ve buradaki bilgiler dogrultusunda hangi c¢alisanin hangi konularda
egitilmesi  gerekliliginin ortaya c¢ikarilmasidir. Egitimlerin  verilmesi Oncesinde
olusturulan etkinlikler ile ¢alisanlarin gelistirilmesi islemleri belirli bir siniflandirmaya
ve zamanlandirmaya sahip olmaktadir. Etkinlik ile egitimin adi, amaci, katilimci
gruplari, siiresi, maksimum ve minimum katilimci sayilari, egitimde kullanilacak
kaynaklar ve egitim sonunda kisilerin sahip olmasi beklenen yetkinlikler

tanimlanabilmektedir.

Yapilan arastirmada ERP sistemlerinin isletmenin IK Departmaninda Egitim ve

Gelistirme Fonksiyonu tizerindeki etkileri Tablo 14’°te verilmistir.

Tablo 14: ERP Sisteminin Egitim ve Gelistirme Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekan | Yiizde

Etkinliklerin kullanilmas ile egitimlerin olusturulmasinda 5 % 625

onemli 6l¢iide zaman tasarrufu saglaniyor.

Verilecek egitimlerin icerigi belirlendiginde sistemden hangi 4 % 50

calisanin egitime katilmas1 gerektigi rahatlikla belirlenebiliyor.

Egitimde kullanilacak kaynaklar istenen egitimlerin tarihine ve 3 % 375

icerigine gore sistemden planlanabiliyor.

Calisanlara ait egitim ge¢misi sistemden takip edilebiliyor. 3 %375

Alman, alinmayan ya da muaf olunan egitimler belirlenebiliyor.

Kaynaklarin takibinde meydana gelen hatalar egitimlerde 3 % 375

aksamalara neden olabiliyor.
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ERP yaziliminin Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu tizerindeki etkileri c¢alisanlardan
alinan gortsler dogrultusunda Tablo 14°te verilmistir. Genel itibariyle bildirilen goriisler
incelendiginde yazilimin klasik sisteme gore Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu iizerinde

olumlu etkileri oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin bu asamasinda calisanlardan alinan goriislerde en c¢ok belirtilen ve
%62,5’lik orana sahip olan konu egitim islemlerinde etkinliklerin kullanilmasinin
sagladigi avantajdir. Yazilimin igletmeye sagladigi bu avantaj, etkinliklerin sisteme
sadece bir kez girilmesinin yeterli olmasi ve verilecek egitimler icin temel bilgileri
icermesi seklinde agiklanmustir. Sisteme bir kere tanitilan bu bilgilerin belirli tarihlerde
olusturulan egitimlere temel teskil ettigi ve ek bir islem ya da tekrar bir giris yapilmasina
gerek kalmadan talepler ¢ergevesinde egitime gore degistirilerek kullanilabildigi
aciklanmistir.  Aym1i zamanda  etkinliklerin  gruplanarak  egitim  programlari
olusturulabildigi ve olusturulan etkinliklerin planlanan ve gerceklesen biitgeleri
kargilastirihp  gerceklestirilen  etkinliklerin  verimlilikleri degerlendirilebildigi de
belirtilmistir.

Egitime katilmasi gereken personelin tayini asamasinda ERP yazilimin faydali oldugu
goriislinii bildiren ¢alisanlarin orani ise %50’dir. Bunun nedeni olarak ise veri tabaninda
her bir calisana ait kapsamli bir bilgi arsivinin bulunmasi ve egitimlerin yapisina gore
egitime tabi olunacak personel bilgilerin veri tabanindan ¢alisanlarinkiyle
kiyaslanmasinin yeterli olmasi gosterilmektedir. Bu sayede her bir calisanin verilecek
egitimler icin tek tek takip edilmesine gerek kalmadan sistemden otomatik olarak takip
edilebildigi bildirilmistir. Takip isleminin igerigi soruldugunda ise olusturulan her bir
egitim bilgilerinin sisteme girilmesi sonrasinda yazilimin verilecek egitimlerde
calisanlarin hangi konulardaki bilgisinin olmadigin1 veri tabanindaki kisisel bilgiler ile
karsilastirmasina dayandig agiklanmistir. Bu kiyaslama sonucunda yazilimin elde ettigi
bilgilere gore egitime katilmasi gereken calisanlarin sistemde otomatik olarak
belirlenebildigi soylenmistir. Klasik sistemde ¢alisanlar hakkinda tutulan dosyalar alinan
egitimler ve yapilan performans degerlendirmeleri sonucu eklenen evraklar ile
giincellenebilmekteydi. Isletmede o an igin galisanlarin hangi konularda gelismeye
ihtiyact oldugu sorusu soruldugunda ise galiganlarin bilgileri tek tek bu dosyalardan

kontrol edilmekteydi. Oysaki arastirmanin bu kisminda da goriildiigii gibi her ¢alisanin
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bilgileri sistemde tutuluyor ve gerektiginde giincellenebilmektedir. Ayrica bu bilgilere
erisimin ¢ok kolay olmasinin yani sira her bir ¢alisan icin egitim diizey bilgileri de
olusturulabildiginden isletmenin biitiin ¢alisanlarinin egitim durumu sistemden kolayca

takip edilebilir olmaktadir.

Egitimlerde kaynak planlamasi 6zellikle smirli sayida kaynagi olan isletmelerde klasik
sistemde Onemli bir problem olarak goriilmekteydi. Calismada alinan goriislerde ise
yazilimin bu konuda 6nemli kolayliklar getirdigi yoniindedir. Bu goriis calisanlarin
%37,5’1 tarafindan dile getirilmistir. Egitimlerde kullanilan kaynaklarin(yansitma cihazi,
tepegdz, egitim salonu gibi) planlanma asamasinda ERP yazilimin isletmeye getirdigi en
bliyik faydanin tim bu kaynaklarin belirli bir seri numara verilerek sisteme
kaydedilmesiyle oldugu belirtilmistir. Her bir kaynak kendine 6z bir numarayla sistemde
tutuldugundan ayni kaynagin cakisan zamanlarda egitimlere dahil edilmesinin &niine
gecildigi de calisanlarca dile getirilmistir. Klasik sistemde karsilasilan bir sorun olan
kaynaklarin etkin kullanilmamasi sorununun ERP yazilimi ile asilabildigi bu asamada
goriilmiistiir. Ayrica dis kaynaklardan elde edilecek kaynaklarin planlanmasi asamasinda
da yazilim sayesinde daha dnceden ihtiyaglarin belirlenebilmesinin saglandigi, bu sayede

yaklasan egitimler i¢in kaynak sikintisinin 6niine gecilebildigi belirtilmistir.

Calisanlara ait egitim bilgilerinin ERP yazilimin kisisel bilgiler kisminda egitim tarihgesi
adi altinda tutulmasinin biiyilik avantaj oldugu arastirmada elde edilen bir diger goriistiir.
Bu goriis %37,5’lik bir orana sahiptir. Egitim tarih¢esinin olusturulmasi ile ¢alisanlarin o
ana kadar hangi egitimleri aldigi, heniiz hangilerine katilmadigi ya da muaf olarak
girmedigi tiim egitim bilgilerinin sistemde tutuldugu acgiklanmigtir. Kisisel gelisim i¢in
onemli bir bilgi kaynagi olan bu egitim tarihgesi sayesinde egitimin igerigi, egitimin
sonucu gibi bilgilerin kisisel bilgi dosyasina sistemden otomatik olarak aktarildigi
belirtilmistir. Bu sayede yazilimin egitim islemlerinde biiyiik kolayliklar sagladig ayni

zamanda bu bilgilerde herhangi bir hatali islemin de 6niine gegildigi bildirilmistir.

Egitim ve Gelistirme Fonksiyonunun degerlendirilmesinin yapildigi arastirmanin bu
asamasinda calisanlardan alinan son goriis ise kaynak takibinde yasanan hatalarin
egitimlerde aksamalara sebep olmasidir. Bu sorun %37,5’1ik bir orana sahiptir. Bu konu
derinlemesine c¢alisanlarla goriisiildiiginde ise sorunun yazilimdan degil mevcut

kaynaklarda yasanan degisimlerin sisteme girilmemesinden olustugu belirtilmistir.
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Arizalanarak servise giden ya da timden calismaz hale gelen bir cihazin, egitimlerin
verildigi bir salonda yasanan tadilatlar ve kullanim amacinda yasanan degisikliklerin ile
egitime uygunsuz hale gelisi gibi sebeplerin IK Departmanina bildirilmemesi bu soruna
neden oldugu agiklanmigtir. Sistemde var gibi goriinen kaynaklarin kullanilarak
olusturulan  egitimlerin  diizenlenmesi  agsamasinda  planlanan  kaynaklara
ulagilamadigindan egitimlerde yedek kaynak olmadiginda aksamalar yasanabildigi
belirtilmistir. Yasanan tiim bu sorunlarin ise teknik kadronun diger tiim birimlerle daha

fazla iletisimde bulunmasiyla asilabilecegi agiklanmistir.

ERP yazilimin Egitim ve Gelistirme fonksiyonu iizerindeki etkilerinin detayli olarak
incelendigi bu agsamada goriildiigii gibi diizenli egitimlerin verilmesi, ¢alisanlarin egitim
durumlarinin takibi ve ihtiyaca uygun egitimlerin planlamasi gibi karmasik islemlerin
isletmeye tam adapte olabilmis bir ERP yazilimi ile sorunsuz ve en etkili sekilde

yapilabildigi goriilmiistiir.
3.11.6. Motivasyon

Motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkin bir sekilde ¢alismalarini
saglamaktir. Bu amacin yerine getirilmesinde ERP yaziliminin kullanilmasi kisinin
yaptig1 iste daha verimli olabilmesinde ve bir¢ok karmasik isle bas edebilmesinde
sagladig1 faydalarla &nemli katkilarda bulunmaktadir. ERP yazilminda IKY’nin
Motivasyon fonksiyonu i¢in dogrudan bir modiil yada alt modiilii bulunmamaktadir.
Fakat IK modiiliiniin biitiiniindeki uygulamalar sayesinde isletmeye c¢alisanin
motivasyonunu arttirict birgok 6zellik saglamaktadir. Yazilimin igletmeye sagladig: bu
ozellikler ERP yaziliminin diger fonksiyonlarmin igeriginde bulunmaktadir. Ozellikle
performans degerlendirmesi, egitim, kariyer yonetimi, licretlendirme gibi islemlerin ERP
yazilmi ile objektif ve etkin bir bicimde yapilmasi sayesinde c¢alisanlarin

motivasyonlarinda artis kaydedilebilecegi diisiiniilmektedir.

Isletmenin IK Departmanindaki Motivasyon fonksiyonunun ERP yazilimlarinin
kullanilmasi ile hangi konularda nasil etkilendigi hakkinda elde edilen goriisler Tablo

15°te gdsterilmistir.
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Tablo 15: ERP Sisteminin Motivasyon Fonksiyonu Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Calisanlar yaptiklari isin yonetim tarafindan

degerlendirilebildigini bildiklerinden islerine kars1 daha 4 %50
sorumlu davraniyorlar.

Yazilm  ile  verimli calisanlarin  tespit  edilip

odillendirilebilmesi  sayesinde  ¢alisanlarin  ise  karsi 5 % 62,5
isteklendirilmesi saglanabiliyor.

Egitim, kariyer yoOnetimi gibi konularin daha etkin

yapilabilmesi sayesinde caliganin gelisimi saglandigindan is 3 % 37,5
doyumunda artig oluyor.

ERP  yazihmmin  kullanilmasiyla  etkin  bir 1KY

yapilabildiginden calisanlarin islerindeki haklarinin 5 % 25
korunmastyla calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri

saglaniyor.

Yazilm ile c¢alisanlarin performanslarinin = siirekli takip

edilebilmesi neticesinde baz1 ¢alisanlarda islerinde tedirginlik 2 % 25
ve huzursuzluk yasadigi gortilebiliyor.

Tablo 15 incelendiginde calisanlardan alinan goriislerde genel olarak isletmedeki ERP
yazilimmin Motivasyon Fonksiyonu iizerinde olumlu etkisinin oldugu sonucuna
varilmaktadir. Ayrica belirtilen goriislerinin - bazililarinin ~ birbiri  ile  ¢elistigi
goriilmektedir. Bu nedenle celisen goriisler calisanlarla detayli olarak tekrardan
konusulmustur. Elde edilen her bir bilgi ilgili oldugu goriis ile birlikte bu asamada
calismaya dahil edilecektir.

Alman goriislerin yogunluk olusturdugu konu, ERP yazilimlan ile ¢alisanlar hakkinda
daha fazla bilgiye sahip olma, performanslarinin tam olarak Olgiilebilmesi gibi

uygulamalardan yararlanilarak yapilan ddiillendirme islemlerinin ¢alisanlari motive edici
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oldugudur. Bu gériisiin oran1 %62,5’tir. Odiillendirmenin igeriginde hem ekonomik hem
de sosyolojik oldugu belirtilmistir. Ekonomik agidan yapilan 6diillendirmelerin iicret
artislari, primler ve elde edilen bazi basarilar karsisinda haricen yapilan maddi
odillendirmeleri kapsadigi belirtilmistir. Sosyolojik agidan yapilan 6diillendirmeler ise
uygun donemlerde calisana iicretli izin, ¢aligma seklini ve zamanini bazi konularda
planlama yetkisinin ve takdir etme seklinde siralanmistir. Sosyolojik odiillendirmeler
genel olarak calisana maddi herhangi bir getiri saglamamakla birlikte, calisanin
isletmede sayginhigmin artmasi, kendini isinde ispatlamasina imkan vermesi gibi
konularda Onemli bagarilar1 saglamaktadir. Motivasyonda en etkili artist saglayan
odiillendirme seklinin ise ekonomik oOdiillendirmeler ile saglandigi sOylenmistir.
Caliganin sorumluluklarin1 yerine getirmesindeki basarisinin ve ise olan bagliliginin
degerlendirilmesi ile yapilan bu maddi 6diillendirmeler calisanlarda emeklerinin
karsiliginin alindigimin bir gostergesi oldugundan her galisanin iginin gerekliliklerini
yerine getirirken dogal olarak giidiilenmis oldugu belirtilmistir. Calisanlarda motivasyon
kayiplarinin yasanmasindaki en biiyiikk etkenlerden biri calisanin hak ettigi ticreti
alamayisindan kaynaklandigi bilinmektedir. Klasik sistemde daha fazla goriilen bu sorun
ERP sistemine gegisle birlikte belirli oranlarda azalmaktadir. Bunun sebebi olarak ise
calisanlarin siirekli olarak performanslarmin degerlendirildigini bilmeleri ve bu
degerlendirmeler sonucu yapilan ekonomik ddiillendirmelerdir. Her ne kadar teoride bu
sonuca ulagmak miimkiin olsa da gergekte her zaman performans degerlendirilmesi ile
odiillendirme yapilmamaktadir. Ozellikle bazi isletme politikalari geregi alisanlarin
belirli bir verimde tutulmasi amaciyla performans takibi yapilmakta, istenenden daha az
performans gosteren ¢alisanlarin ise personel fazlaligi durumunda gézden ¢ikarilmasina
dayanak olmaktadir. Bu yoOniiyle ¢alismada alman goriislerdeki celiskinin de

sebeplerinden birine ulasilmis olunmaktadir.

Aragtirmada 9%50’lik oranla belirtilen bir diger goriiste calisanlarin isletmedeki
faydalarinin yonetimce takip edilebildiginin bilinmesi ile ¢alisanin isine daha bagh
olmasidir. Bu goriisi bildiren calisanlarla yapilan goriismelerde bunun c¢alisanlarin
yonetim tarafindan dnemsenmesi sebebiyle personelin ise bagliliginin artmasi seklinde
aciklanmistir. Boylelikle calisanlar igletmede bir yerlerinin oldugu hissine sahip olmakta

yani aitlik duygusunu yagamaktadirlar. Caliganlarin isletmece 6nemsendiginin bilmesini
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saglayan kriterlere ERP yazilimi ile yonetilen Insan Kaynaklari ile daha etkin

ulasilabildigi agiklanmaistir.

Calisanlara isletme tarafindan 6nemsendiklerini hissettiren bir diger konu ise ¢aliganlara
verilen egitimler ve kariyer yonetimidir. Bu goriis %37,5 oranla dile getirilmistir. Egitim
modilii ile calisanlarin kariyerinde isin gerekliligi dogrultusunda stirekli bir gelisim
saglanmas1 aynm1 zamanda ¢alisanlarin her birinin isletme ihtiyaclar1 dogrultusunda
kariyerlerinin planlanmasi, kariyer haritalarinin  olusturulmasi ile ¢alisanlarin
motivasyonunda artiglar saglanabildigi belirtilmistir. Bu durum ile ¢alisanlarin verimleri
arasinda dogru bir orant1 oldugu aciklanmistir. Ayrica verilen egitimlerin yani sira
isletmede calisanlara saglanan sosyal haklar ve aktiviteler sayesinde calisanlarin is
stresinden uzaklagsmasi ve ise olan baglhliklarinin korunmasmin da saglandigi

belirtilmistir.

ERP yazilimm tam olarak uygulanmasi ile c¢alisan haklarinin korunmasi konusunda
onemli gelismelerin yasandigi bilinmektedir. Arastirmada alinan goriislerinde bunu
destekledigi goriilmiistiir. Yazilim ile ¢alisanlarin haklarmin korundugunun bilinmesi ile
kendilerini daha giivende hissettikleri goriisii %25°lik bir oranla dile getirilmistir.
Ozellikle klasik sistemle yonetilen bir isletmede calisanlar sosyal giivencelerini ve dzliik
haklarmi takip etme asamasinda biiylik sikintilar yagamaktadir. Oysaki ERP yazilimin
bir  fonksiyonu  olarak  calisanlar  dilediklerinde  isletmedeki  haklarini
sorgulayabilmektedir(SSK primleri, izin haklar1 gibi). Boylelikle ¢alisanlar kendilerini

glivende hissetmektedirler.

ERP yaziliminin kullanilmasiyla yonetilen bir isletmede yasanan bu olumlu
goriismelerin yanmi sira bazi durumlarda c¢alisanlar iizerinde baski hissinin de olustugu
arastirmaya katilan c¢alisanlarca belirtilmistir. Bu goriis %25°lik bir orana sahiptir.
Calisanlarin siirekli olarak bir degerlendirilme siirecinde olmalarinin bazi ¢alisanlarda
baski hissi olusturdugu bu nedenle motivasyonlarinda diisiisler goézlemlendigi
belirtilmistir. Bu asamada yoOnetimce bu calisanlar {izerinde 6zel amacgh egitimler
verildigi boylelikle yapilan bu ¢aligmalarin aslinda calisanlarin faydasina oldugu gene
calisanlara agiklandigi belirtilmistir. Bu sayede yeni sisteme direng gosteren calisanlarin
onemli Ol¢iide ige bagliliklarinin tekrar kazanmildigi sdylenmistir. Ayrica ¢alisanlarla

yapilan gorligmelerde bazi durumlarda calisanlar tizerinde baski olusturdugu goriisiinii
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savunanlar ile motivasyon {izerinde faydali oldugu gorisiinii bildirenlerin birebir
ortismedigi de goriilmiistiir. Buda isletme biinyesinde ¢alisanlarin ERP yazilimin getirisi

olan fonksiyonlar1 algilamalarindaki farkliliklar1 isaret etmektedir.

Aragtirmada elde edilen verilerde sonucunda, sorumluluklarini tam olarak yerine getiren
ve yonetim asamasinda ERP yazilimi ile destek alan isletmelerde c¢alisanlarin
motivasyonlarinin yiliksek tutulabildigi, herhangi bir nedenle motivasyon kayb1 yasayan
calisanlarin iglerine baglhiliklarmin hizli ve etkili bir bigimde tekrar saglanabildigi

gorlilmiistiir.
3.11.7. Kariyer Yonetimi

ERP yazilimlarinda ise almadan, performans degerlendirmeye, kariyer planlamadan
egitim yonetimine kadar tim insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda organizasyonda
tanimlanan yetkinlikler ve seviyeleri paralelinde planlama ve islem yapilabilmektedir.
Tanimlanan tiim bu yetkinlikler ve dereceleri sayesinde organizasyondaki tiim is, gorev
ve organizasyon birimleri birlikte iliskilendirilerek bu alanlarda ¢alisacak kisilerin sahip

olmalar1 gereken profiller olusturulabilmektedir.

Arastirmanin yapildig: isletmede ¢alisanlarla yapilan miilakatlar ile ERP yazilimlarinin
Kariyer Yonetimi tizerindeki etkilerinin belirlenebilmesi amaglanmistir. Bu konuda

yapilan miilakat sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16: ERP Sisteminin Kariyer Yénetimi Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde

Isletmede yetkinlik kriterleri yazilim sayesinde olusturulabiliyor, 4 % 50

sistem tizerinden takip edilip giincellenebiliyor.

Isin gerekleri ile caliganlarinki siirekli mukayese edilebiliyor. 3 % 37,5

Her ise en uygun personelin atanmasi saglanabiliyor.

Ileriki donemler icin yedek planlamalar yapilabiliyor. 2 % 25

Calisanlarin gelisim ihtiyaglarinin belirlenebilmesi yazilimin bir 5 0% 25

fonksiyonu olarak yapilabiliyor.
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Yapilan miilakatin bu asamasinda ¢alisanlara “Mevcut ERP yazilimmizin Kariyer
Yonetiminde, sizin ve igletmeniz iizerinde ne gibi etkileri vardir?” sorusu sorulmus ve

verilen cevaplar dogrultusunda Tablo 16 hazirlanmistir.

Elde edilen goriislerin yogunluk olusturdugu ve %350’lik orana sahip oldugu konu
isletmede yetkinlik sisteminin kullanilan yazilim sayesinde olusturulabildigi ayni
zamanda yazilimin ara yiizii kullanilarak yetkinlik uygulamasiin takip edilip igerdigi
bilgilerin giincellenebildigidir. ERP yazilimi kullanilarak isletmenin ¢alisanlardan
beklentileri dogrultusunda hazirlanan yetkinlik profillerinin veritabaninda tutuldugu ve
bu sayede gerektiginde kullaniminin oldukga fonksiyonel oldugu belirtilmistir. Ozellikle
zamanla degisen ihtiyag ve beklentilerin dogrultusunda yetkinlik sisteminin de
glincellenmesi gerektigi, bu iglemlerin yazilimin etkilesimli erisimi sayesinde kolayca
yapilabildigi calisanlarca belirtilmistir. Ayrica yetkinlik kriterleri sayesinde ise alim
goriismeleri ve performans degerlendirmeleri icin kriterlerin  belirlenebildigi

aciklanmustir.

Calisanlarin 9%37,5’inin  belirttigi bir diger goriis de yetkinlik kriterleri sayesinde
calisanlarin belirli bir standarda gére degerlendirilmesinin yapilabilmesidir. Is, gorev ve
organizasyon birimleri i¢in tanimlanan yetkinliklerin, kisilerin sahip olduklar
yetkinliklerle karsilastirilabilmesi ile dogru kisilerin dogru goreve yerlestirilmesi
saglandig1 calisanlarca belirtilmistir. Goreve atanabilecek adaylarin ve ayni goérevde
calisan kisilerin gerekli yetkinliklerinin karsilagtirilmas:t ile ise en uygun Kkisi
belirlenebilmesi ve ayn1 kapsamda atamasi yapilacak bir aday veya galisanin da mevcut
islere ait yetkinlikler ile karsilastirilmasi ve kisi igin uygun goérevin se¢ilmesinin de
saglanabildigi agiklanmistir. Yapilan aragtirmada olusturulan bu yetkinlik kriterlerinin
zorunlu ve tercih sebebi olmasi seklinde iki ana gruba ayrildigr goriilmiistiir. Boylelikle
isletmedeki acik pozisyon ihtiyaclarinin en az gereksinimlerini karsilayacak ve imkanlar
dogrultusunda daha iist beceriye sahip olabilecek c¢alisanin atanmasi ya da se¢ilmesi
saglanabilmektedir. Belirlenen yetkinliklerin zorunlu ve tercih sebebi olarak ayrilmasi
ile kisilerin bu yetkinliklerin hangilerinde ne derece uygunluk gdsterdikleri de

saptanabilmekte ve grafiksel karsilastirmalar yapilabilmektedir.

%25’1ik bir ¢alisan grubu yedek planlamalarin yapilmasinda yazilimin olumlu etkilerinin

oldugunu belirtmistir. Bu konu hakkinda yapilan goriismelerde ise su detaylara
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ulagilmigtir; Tanimlanmis olan yetkinliklerin temel alinmasi ile kariyer yollarinin
tanimlanmasi, kisilerin kariyer planlarinin ve organizasyonel yedeklemelerinin
yapilandirilmasi1 gergeklestirilebiliyor. Yedek planlama fonksiyonunda, hangi is ve
pozisyon igin calisanlar ve adaylar arasindan kimler ne kadar siirede hangi egitimleri
tamamladiklarinda, hangi yetkinlikleri kazandiklarinda ne kadar siirede hazir olacaklari
belirlenerek gerekli islemler gergeklestirilebiliyor. Boylelikle isletmenin gelecekteki
personel ihtiyaglarinin belirlenebilmesi ve bu ihtiyaca yonelik kaynagin olusturulmasinin

saglanabildigi belirtilmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde elde edilen ve ¢alismaya dahil edilen son konu ise yazilim
sayesinde  calisanlarin  belirlenen  ihtiyaglar  dogrultusunda  gelisimlerinin
planlanabilmesinin saglanabildigidir. Bu goriis %25’lik orana sahiptir. Performans
degerlendirmeleri, yapilan ise alma sinav ve miilakatlari, egitimlerin sonuglarinda
kisilerin mevcut pozisyonlarinda, kariyer yollart ve yedekleme planlamalar
dogrultusunda kisilerin hangi egitimlere ve gelisim aktivitelerine katilmalar1 gerektigi
belirlendigi ve katilimcilarin egitim kayitlari, yoneticileri ve kendileri tarafindan Self

Servis Insan Kaynaklar1 Modiilii kullanilarak yapilabildigi belirtilmistir.

Self Servis Insan Kaynaklari Modiilii ile olusan bos pozisyonlara ait yetkinliklerin
yoneticiler ve c¢alisanlar tarafindan goriintiilenmesi ve uygun bos pozisyonlara
basvurmalart kendi yetkinlik ve becerilerini giincellemelerine de olanak tanimaktadir.
Insan kaynaklari béliimleri disinda calisan yoneticilerin kendilerine bagh calisan
elemanlarin yetkinliklerini giincellemeleri, 6zel yedekleme planlari olugturmalari, terfi
ve tayinlere yonelik sorgulamalar gerceklestirerek c¢alisanlarinin hangi islerde daha
verimli olarak caligtirabileceklerine yonelik arastirmalari  yapmalari  saglandigi
gortilmustiir.  Yetkinlik eksiklikleri paralelinde kisileri bu yetkinlikleri saglayan
egitimlere kaydetmeleri ve calisanlarin da ihtiya¢ duyduklar egitimlere gerekli onay
mekanizmalar1  paralelinde basvuruda bulunmalar1 saglanabildigi  goriilmistiir.
Boylelikle calisanlarin iy doyumlarinin saglanmasinin yani sira isletmenin daha verimli

calisanlara sahip olmasinin da saglandig1 belirtilmistir.
3.11.8. Ucret Yonetimi ve Is Degerleme

Is degerlemesi, islerin, isletmenin hedeflerine ulasiimasinda 6nemi veya katkis1 gz

oniinde bulundurularak goreceli degerini belirlemek icin yapilan bir ¢alismadir. Is
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degerlemesi ile is analiziyle yakindan baglantiidir. Is analizinde isin igerigi,
sorumluluklar, kullanilan yetenekler belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin
sonucunda ortaya ¢ikan isin degeri belirlenir. Is degerlemesi siirecinde isveren ve calisan
iligkileri, yasal konular, firmanimn biiytikliigii ve yapisi, yonetim stili, zaman ve maliyet
gibi konular énemli rol oynamaktadir. Is degerlemesi; yonetim ve calisanlar arasinda
ortak bir ¢alismay1 ve uzlasmayi gerektirir. Yapilan bu calismada IK Departmanim Ucret
yonetimi ve Is degerlemesi fonksiyonlarmin yazilim ile gergeklestirilmesinde meydana

gelen degisimler anlatilacaktir.

Isletmede iicret ydnetimi ve is degerlemesi konusunda yapilan goriismeler sonucunda

Tablo 17°deki verilere ulasilmistO4ir.

Tablo 17: ERP Sisteminin Ucret Yonetimi ve is Degerleme Uzerindeki Etkileri

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Ek gelir, sosyal yardimlar, mali sorumluluk tazminati, is risKi,

yabanci dil tazminati, yillik izin ticreti gibi ek gelir bilgileri 4 %50
sistemden izlenerek yapilabilmektedir.

Personelin 6zel gider indirimine iligkin fatura bilgilerinin

sisteme girisi ve Ozel indirim bordrolarinin hazirlanmasi 3 % 37,5
yazilim ile daha kisa siirede yapilabiliyor.

Performansa dayali etkin bir ticretlendirme yapilabiliyor. 2 % 25
Yapilan is degerlemeleri neticesinde ¢alisanlar hakkinda daha 2 9% 25
etkin bilgi elde edilebiliyor

Yapilan ¢aligmada iicret yonetiminin ve is degerlemesinin genellikle diger fonksiyonlar
ile ilintili oldugu goriilmistiir. Yazilimda sadece bu fonksiyona 6zel olarak atanmis bir
alt modiilii bulunmamakla birlikte elde edilen sonuglarda yazilimin genel 6zelliklerinin

bu igslemleri yerine getirmek i¢in gerekli ¢oziimleri barindirdigi anlasilmistir.
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Calismada belirtilen goriislerin %50’sinde yazilim sayesinde calisanlarin haklarinin
korunmasina iliskin birgok konuda klasik sisteme nazaran biiyiik kolayliklar oldugu
belirtilmistir. Ozellikle ek gelirlerin hesaplanmas1 konusunda sistemde tutulan bilgilerin
(izin kullanimi, mesailer gibi) kullanilmasi sayesinde olduk¢a basite indirildigi
anlatilmistir. Ayrica personel 6zel giderlerine ait fatura bilgilerini sisteme kendileri

girerek bir ¢ok uzun prosediirden kurtulduklarimi belirtmislerdir. Bu oranda %37,5’tir.

Yapilan igin  degerlendirilmesinde  performans degerlendirme fonksiyonunun
kullanilmas1  sayesinde {icretlendirme  fonksiyonunun uygulanmasi  oldukca

kolaylagsmaktadir. Bu goriis %25°1ik orana sahiptir.

Ucretlendirme politikalarinda isletmenin genellikle referans aldig: bilgilerin performans
degerlendirme formlarindan elde edildigi belirtilmistir. Bu sayede c¢alisanlarin
iicretlendirmesi islemlerine adil bir ¢6ziim getirilmesinin miimkiin oldugu sdylenmistir.
Performans yonetiminden elde edilen verilerin degerlendirilmesindeki asil amacin kidem

artirimi, ikramiye gibi ddiillendirmeler i¢in kullanildig1 da ayrica agiklanmustir.

3.12. ERP Sistemlerinde Yasanan Sorunlarin Giderilmesinde Coziim Tavsiyeleri

Arastirmanin bu bdliimiinde yapilan miilakat ¢alismasi ile arastirmaya katilan ¢alisanlara
mevcut ERP yazilimindan ve daha onceki islerinde kullandiklar1 ERP yazilimlarindan
kaynaklarin problemlerin tekrar yasanmamasi i¢in ne gibi Onlemlerin alinabilecegi
goriisiilmiistiir. Oncelikle ¢alisanlara suandaki ve daha dnceki islerinde aktif olarak ERP

yazilimi kullanip kullanmadiklart sorulmustur.

Tablo 18: Calisanlarin ERP Yazilimlarindaki Tecriibeleri

Diisiinceler Frekans | Yiizde
Suanda ERP yazilimim aktif olarak kullantyorum. 8 % 100
Daha oOnceki isimde de ERP yazilimini aktif olarak 5 % 625

kullaniyordum.

Buradaki isimden 6nce ERP yazilimini kullanarak herhangi 3 %375

bir isletmede ¢alismadim.

[k defa bu iste ¢alistyorum. 1 % 12,5
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Arastirmaya katillan ¢alisanlardan tamaminin ERP yazilimini aktif olarak kullanarak
islerini yaptiklar1 goriilmektedir. Buda aragtirmanin yapilmasi ic¢in gerekli anakiitlenin
olusturulmasini1 saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin %62,5’1 daha 6nce farkli bir ERP
yazilmi ile calisma imkani bulmus, bu sayede Onceki ve mevcut yazilimin
karsilastirmasinda daha etkili olabilmislerdir. Ayn1 zamanda bu calisanlar farkli ERP
yazilimlariin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan sorunlarin tespitinde daha fazla tecriibe
sahibi olmalar1 nedeniyle daha belirleyici ve etkili goriisler bildirmislerdir. Geri kalan
%37,5’lik calisan grubu ise ilk defa ERP yazilimimi kullanarak islerini yerine
getirdiklerini belirtmislerdir. Bu calisanlardan %12,5°1 is hayatina ilk olarak burada
basladigini belirtmistir.

Calismaya katilan personelle yapilan goriismeler neticesinde ERP  yazilimlarinin
kullanilmas1 sirasinda ve sonucunda ortaya ¢ikan sorun veya sorunlarin ¢oziimlenmesi
icin ne gibi calismalar yapilabilecegi hakkinda goriisler alinmistir. Elde edilen goriislerin
hepsinin mevcut ERP yazilimi ile ilgili olmadigi, ¢alisanlarin daha onceki islerinde
kullandiklar1 farkli ERP yazilimlarin1 da kapsadigi belirtilmistir. Bu goriismeler
neticesinde elde edilen veriler Tablo 19’de verilmistir.

Tablo 19: ERP Yazihhmlarinin Gelistirilmesi Hakkindaki Tavsiyeler

Diisiinceler Frekans | Yiizde

Kullanilan ERP yaziliminin araytizii miimkiin oldugunca basit 5 % 62.5

ve fonksiyonel olmalidir.

Veri aktarimi, arsivleme ve verilerin giincellenmesi gibi 3 % 37.5

islemlerde veri kaybina karsi 6nlemler alinmalidir.

Yazilimm etkin kullanimi i¢in gereken tiim ayarlar ve 2 % 25

diizenlemeler ¢alisanlara eksiksiz olarak bildirilmelidir.

Y oneticinin masaiistii fonksiyonel olmalidir. 2 % 25

Programimn  giincellenmesi  islemlerinde  yeni  sistemin 2 % 25

optimizasyonu miimkiin oldugunca hizli yapilabilmelidir.

Yazilimin sonraki ek fonksiyonlar ile birlikte ¢alisabilmesi icin 2 % 25

esnek ve diizenlenebilir bir yapiya sahip olmalidir.
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Her ne kadar ERP yazilimi ¢ok basarili bir mimari ve etkinlige sahip olsa da ¢alisanlarin
bu programi kullanmalar1 esnasinda yasanan her tiirlii zorlugun yazilimin basarisini ve
verimini dogrudan diislirecegi bilinmektedir. Calismaya katilanlarin %62,5°1 bu durumu
dile getirmislerdir. Mevcut ERP yazilimmin kullaniminin 6zellikle son giincellemeler
sonrasinda oldukga kolay ve anlasilabilir oldugunu dile getiren ¢alisanlar daha onceki
islerinde kullandiklar1 yazilimin arayiiziiniin ¢ok karmasik ve anlasilamaz bir yapiya
sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle ERP yazilimin etkin kullanilabilmesi igin
mutlaka yazilimin arayliziiniin sade ve fonksiyonel olabilmesi gerektigi goriislini

belirtmislerdir.

Calisanlarin %37,5’1 hali hazirda kullandiklar1 ve daha onceki islerinde kullandiklari
yazilimlarda veri igleme islerinde nadirde olsa veri kayiplarinin yasanabildigi sorununu
dile getirmislerdir. Genelde bu sorunun nedeni yazilimm uygulanma agamasindaki
sorunlar ve programin agik yanlar olarak belirtilmistir. Ozellikle daha &nceki islerinde
kullandiklar1 yazilimlarda kaybedilen wverilerin geri getirilmesinin pek miimkiin
olamadigini bu nedenle ¢alisanlar, isler ve isletme hakkinda yapilan bazi giincelleme
islemlerinin tekrardan yapilmasi gerektigini aciklamislardir. Suandaki yazilim ile buna
benzer sorun yasandigini da dile getiren ¢alisanlar 6nceki sistemden farkli olarak mevcut
yazilim sayesinde kaybedilen degisiklikler tekrardan sisteme geri yiiklenebildiginden
sorunun ¢Oziimii oldukca basite indirilebildigini sdylemislerdir. Ayrica buna ek bir
¢Oziim olarak yazilimin isletmeye kurulumu sonrasinda tiim fonksiyonlarin denenerek

herhangi bir problemin yasanmadigin1 gozlemlemeleri gerektigi belirtilmistir.

Calisanlarin program hakkinda yetkinlik kazanabilmesi i¢in verilen egitimlerin yan sira
programin kurulumu ile ilgili temel bilgilerinin de calisanlara bildirilmesinin faydal
olabilecegi goriisii %25°lik orana sahiptir. Fakat bu bilgilerin teknik bilgili ile
donatilmamis kimseler i¢in verilmesinin uygun olmayacag hatta kullanicilarin yazilimin
sistemine miidahalesinin daha biiyiik sorunlara neden olabilecegi danismanlik firmalari
tarafindan siirekli belirtilen bir konu olmustur. Bu nedenle temelinde yazilimin kurulum
eksiklikleri olan sorunlarin tespitinde danigmanlik firmalarimin isletme ile direk olarak
irtibata gegmesi, yerinde ya da uzaktan destek vererek sorunu biiylimeden ¢dzmeleri en
mantikli ¢oziim olarak goriilmektedir. Diger tiirlii ¢alisanlarin programa miidahalesi ile

geri doniisii olmayan sorunlarin yasanabilecegi goriilmektedir.
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ERP yazilimlarin isletmelerdeki yonetim kadrosu icin gerekli izleme ve miidahale etme
islevi veren yoneticinin masaiistii fonksiyonunun isletmede gerekli bir 6zellik oldugu
belirtilmistir. Bu goriis %25 oranla dile getirilmistir. Yoneticinin masaiistii fonksiyonu
isletme hakkinda ne kadar veriye ulasmaya imkan tanirsa isletmenin yonetim kadrosu
tarafindan takibi de bir o kadar etkili olabilecektir. Bu nedenle c¢alisanlarin bu
fonksiyonun yetersiz oldugu durumlarda yonetimin istekleri ile yapilan is arasinda
farkliliklarin dogabildigini belirtmistir. En etkili izleme islevi i¢in yazilimin tiimiine
hakim, farkli merkezlerden de erisim imkani taniyan bir yOneticinin masaiistii
uygulamasinin gerektigi calisanlarca belirtilmistir. Bu sayede birgok anlasmazligin ya da

sorunun Oniine dnceden gegilebilmesinin saglandigi agiklanmustir.

Isletmeye uygulanan ve isteklere cevap verilecek sekilde tasarlanmis bir yazilimin bir
stire sonra bazi nedenler ve gelisme ihtiyaclar1 sebebiyle giincellenebilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin %25°1lik kismi bu giincellenme siirecinde yazilimin bazi
fonksiyonlarinda sorunlar ya da uyumsuzluklar yasanabildigini belirmislerdir. Ozelikle
de daha oOnceki c¢alistiklari islerinde kullanilan ve uygulanma tarihi iizerinden oldukga
zaman ge¢mis programlarin giincellenmesinde sikintilar yasandigi agiklanmistir. Bunun
sebebinin ise programinin tabaninin giiniin islevselligine ayak uyduramayan ya da ¢cogu
yonilyle eksik kalan programlar oldugu belirtilmistir. Bu nedenle c¢aliganlar ERP
yazilimimin se¢iminde giincellenmesi agamasinda optimizasyon sorunlarina karsi daha
direngli programlarin secilmesinin gerekli oldugu sonucuna varmislardir. Yapilan
gorismede suanda kullanilan yazilimin olduk¢a yeni ve en yeni sistemlere uyum
saglayabilen bir yazilim mimarisine sahip oldugundan giincellenme ve yeni eklemelerin

uygulanmasi asamasinda 6nemli sorunlar yasamadiklarini bildirmislerdir.

Bazi yazilimlar isletmeye uyarlandiktan sonra ek paket satin alinmasi ya da ozellikle
giincellenmesi gerektiginde biiyiik sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Bu nedenle ¢ogu
isletme satin aldiklar1 yazilimlar1 tam anlamiyla ihtiyaglarina gore degistirememektedir.
Bu durumda yazilimdan beklenen verim artisinin goriilememesine neden olmaktadir.
Bunun yani sira bazi ERP yazilimlarinin isletmeye uyarlanmasindan sonra yapilacak
giincellemelerin yazilimin temel olarak diiz ayarlariyla adapte olabilmesi de bu sorunun
kaynag1 olmaktadir. Arastirmada %25’lik oranla bu goriisii beyan eden calisanlarin daha

onceki islerinde bu sorunla karsilastiklarini bu nedenle bazi giincellemelerin satin
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alinmasindan vazgecildigini belirtmislerdir. Daha sonra yazilimda yapilan oldukga
bliyik ve maddi olarak yiik getiren bazi degisiklikler sonrasinda bu sorunun
agilabildigini belirtmislerdir. Bu nedenle ERP yazilimin her daim isletmenin
ihtiyaclarina cevap verebilmesi i¢in isletmeye tam olarak uyarlanabilmesi gerektigini
ayrica sonraki donemlerde yeni eklemelerin yapilmasinda ve giincellestirme islemlerinde
herhangi bir sorun meydana getirmeyecek Ozellikte olan bir yazilimin segilmesi

gerektigini agiklamiglardir.
3.13. ERP Yaziliminin Kullanim Memnuniyeti

Aragtirmanin son asamasinda c¢alismaya katilan personele oldukca sade fakat tim bu
aragtirmanin  ortaya ¢ikarmayr amagladigit  “ERP  Yazilmm isletmelerin 1K
Departmanlart ve IKY fonksiyonlar1 iizerinde olumlu ve gelistirici etkisi vardir”
hipotezinin gegerliligini belirleyecek soru sorulmustur. Calisanlara “Eger tekrar segme
sansiniz olsaydi(Sizin ve Yonetimin) ERP yazilimini gene kullanir miydmiz.” sorusu
yoneltilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin tamami bu soruya tereddiit etmeden
“Evet, Kullanirdik” cevabin1 vermislerdir. Calisanlarin bu cevab1 vermelerindeki
sebepler irdelendiginde bazi zamanlarda yazilimin is yiikii getirdigi gibi diislinceler
ortaya ciksa da genel anlamda Insan Kaynaklar1 Departmani ve IKY Fonksiyonlarmin
uygulanmasinda oldukga biiyiik kolayliklar ve faydalar getirdigi belirtilmistir. Hatta ERP
yazilimi olmadan bu denli biiylik kapasitede ve binlerce ¢alisan1 olan bir isletmenin

klasik sistemde yonetilemeyecegini de belirtmislerdir.

Rekabet giicliniin korunmasinda, yonetim islemlerinde ve isletmenin geri kalan tiim
islerinde ERP yazilimmin kullanilmasinin 6nemi oldukc¢a biiyiiktiir. Yapilan bu
arastirmada da goriildiigli lizere yazilimin isletmeye yiikledigi maliyetler ve caliganlara
getirdigi fazladan sorumluluklara ragmen hem yonetim hem de ¢alisan kadrosunca

yazilimin artik sirketin devamliliginda 6nemli bir etken oldugu belirtilmistir.
3.14. Arastirmanin Degerlendirilmesi

ERP sistemlerinin igletmelerce satin alinarak kullanilmasi asamasinda her departman
icin sunulan ¢ézlimlerin isletmeye maliyeti ve uygulanabilirligi farkli olmakla birlikte
tiimiinde amagclanan asil sonug¢ isletme genelinde verimliligi arttirmak ve rekabet

kosullarinda isletmenin daha giiclii olmasin1 saglamaktir. Ebils ERP sisteminin Kiler
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Group Sirketinde bir biitiin olarak uygulanmaktadir. Arastrmanm yapildigi Insan
Kaynaklar1 Departmaninda ise yazilimin kullanilmastyla birlikte elde edilen olumlu

olumsuz her tiirlii degisimin arastirma ile ortaya konmasi amaglanmastir.

Oncelikle arastirma igin uygulama calismasimin yapilacag: isletme hakkinda bilgiler
toplanmistir. Bu bilgiler dogrultusunda isletmenin arastirma i¢in iyi bir anakiitleye sahip
olup olmayacagi incelenmistir. Elde edilen verilerde isletmenin 2008 yilinda ERP
sistemine gectigi, tim departmanlart i¢in modiil satin aldig1 ve yazilimin tam olarak
isletmeye uyarlanarak her is i¢in kullanildig1 goriilmiistiir. Ayrica isletmenin toplamda
4500 calisaninin olmasi ve gelisen bir yapida olmasi nedeniyle bir¢ok firmaya gore daha
aktif bir Insan Kaynaklar1 Departmani oldugu anlasilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda

arastirmanin bu firma tizerinde yapilmasinin uygun olacagi goriisiine varilmustir.

Aragtirmanin yontem bilimi olarak miilakat teknigi secilmistir. Bu se¢imde birden fazla
sebep etkili olmustur. Bu sebeplerden ise, bir isletme iizerinde yogunlasarak isletme
hakkinda daha detayli bilgi alinabilmesini saglamak, orneklemenin yapildigi toplulugu
dar tutarak 6zelden genele bir gecisin yapilabilmesini ve verilerin daha kisa siirede
toplanabilmesini saglamak ve calismanin amacina uygun olarak miilakat teknigi ile
calisanlarin gorislerindeki kiiglik ayrintilarin elde edilebilmesini saglamak seklinde

siralanabilmektedir.

Yapilan ¢aligmada, anket tekniginden farkli olarak goriigmelere derinlemesine bir boyut
kazandirilmas1 saglanmistir. Calisanlarin  Kurumsal Kaynak Planlamasmin kendi
departmanlar iizerindeki etkileri hakkinda tek tarafli bir bilgi akis1 yerine etkilesimli bir
goriisme yapilabilmesi saglanmistir. Goriismeler, daha Onceden belirlenen sorularin
aynen sorulmasi yerine kisisel goriislerin elde edilmesine yonelik agik uclu ve elde
edilen cevaplarla yeniden sekillenen sorularla yapilmistir. Boylelikle de biiyiik

farkliliklar yaratan kii¢iik ayrintilarin belirlenebilmesi saglanmstir.

Calismada anket teknigi yerine miilakat tekniginin kullanilmasimin amaglarindan bir
digeri de ERP sistemlerinin Insan Kaynaklari Departmam ve IKY fonksiyonlari
tizerindeki etkilerinin arastirllmasinda sadece elde edilmesi beklenen sonuglar degil, aynm
zamanda calisanlarin bizzat deneyimleriyle ortaya c¢ikardiklar1 sorunlarin ve olumlu
degisimlerinde ortaya konmasidir. Calismanin biiyiik bir anakiitle lizerinde yapilarak

genel degerlendirmeler almaktansa Orneklemenin yapilacagi isletmenin biylik bir
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isletme olmasi ve daha az calisanla daha derinlemesine goriismeler yapilmasi bu amagla
se¢ilmigtir. Her calisanla ankete nazaran daha uzun soluklu ve karsilikli goriisme

yontemiyle daha detayli cevaplarin elde edilmesi saglanmustir.

Yiiz yiize miilakat teknigi ile hazirlanmis olan arastirmada ¢alisanlarin goriislerini dile
getirmesi asamasinda miimkiin oldugunca c¢alisanin kendi diislincelerini belirtmesi
amagclanmistir. Bu sayede IK Departmanm calisanlarinin ERP sistemlerini en agik ve

yalin haliyle degerlendirilmesi saglanmustir.

Calismada elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi kisminda miimkiin oldugunca
goriislerin oldugu gibi arastirmaya aktarilmasina c¢alisilmistir. Ayni zamanda her
goriistin  asil fikrinin 6n plana c¢ikarilmasi amaglanmigtir. Fakat bazi goriislerin
birbirlerine yakinligi nedeniyle ayn1 gruba dahil edilmesi ile ¢caligmanin sonucunun genis
bir yelpazeye dagilmasinin 6niine geg¢ilmistir. Aynt zamanda bu gruplandirma islemleri

yapilirken elde edilen bilgilerin 6zgiinliigiiniin bozulmamasina dikkat edilmistir.

Arastirmanin 6nemi vurgulayan asil noktalardan biri de ¢alismanin yapildig: isletmedir.
Anakiitlenin igerigini tayin edecek olan bu durum ayni zamanda ¢alismanin
genellenebilirligi ve gegerliligi ile de dogru orantilidir. Bu nedenle arastirmanin
yapilacagi isletmenin se¢cim asamasinda daha dnceden belirlenmis olan kriterlerin aday
isletmede olup olmadig1 sorusu cevaplanmis ve bundan sonra arastirma g¢aligmasina
baglanilmustir. Kurumsal bir isletme gerekliligi, ERP yazilimina ge¢mis ve aktif olarak
kullaniyor olmasi, IK Modiiliiniin satin alinmis ve kullaniliyor olmasi son olarak ta
mevcut yapist ve c¢alisan sayist ile biiyiik Olgekli isletmeler sinifina giriyor olmasi
calismanin Oncesinde belirlenmis kriterlerdir. Kiler Group Sirketi aranan tiim bu
ozelliklere sahip olmasi nedeniyle arastirmanin yapilmasi igin iyi bir uygulama alani
olmustur. Departmandaki ¢alisanlarin tiimiine yakinin arastirmaya katilmasi ile de Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde ve Fonksiyonlarindaki degisimlerin belirlenebilmesi daha etkili

yapilabilmistir.

Arastirmada miilakatlar igin belirli bir standart olusturulmamistir. Onceden belirlenen
ana bagliklar kapsaminda caligsanlarla goriisiilmiis, elde edilen cevaplara ya da galisanin
ozellikle belirtmek istedigi konulara meyil edilerek belirtilen  goriislerin
detaylandirilmasi ve sebeplerinin ortaya konmasi saglanmistir. Miilakatlar i¢in herhangi

bir zaman smirt koyulmamakla birlikte genelde calisanlarin islerinden arta kalan
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vakitlerde ya da yogunlugun az oldugu zamanlarda gerceklestirilmistir. Miilakatlar
calisanlarin goriislerinin tiimiinii bildirmeleriyle son bulmustur. Bazi durumlarda is
nedeniyle miilakatlara ara verilmis ve miisait olunan ilk zamanda devam edilmeye
calisilmistir. Ayni1 anda tek ¢alisanla goriisiilmiis bu sayede elde edilen goriislerin kisiye

0zgii olmas1 saglanmustir.

Goriismeler sonucu elde edilen veriler arastirmanin her bir boliimiinde tablolar halinde
verilmigtir. Veriler uygulama arastirmasina yorum katilmadan oldugu gibi aktarilmig
olup, sonrasinda ayni konu igin elde edilen tiim veriler tek tek ve tablo halinde
degerlendirilerek yorumlanmislardir. Her bir goriisiin tek tek yorumlanmasiyla kisisel
bazda ERP sisteminin etkilerinin degerlendirilmesi yapilirken, veri tablosunun genel
olarak degerlendirilmesi ile isletmenin IK departmam iizerindeki genel etKisinin ortaya
konmasi amaglanmustir. Miilakatin her bir ana konusu i¢in bu islemler tekrarlanmustir.
Bu sayede ERP yazilimmin isletmenin IK Departmani ve IKY Fonksiyonlari iizerindeki

etkilerinin adim adim ortaya konmasi saglanmustir.

Genel olarak arastirma teknigi ve arastirmanin biitiinii degerlendirildiginde miilakat
tekniginin secilmesinin ¢alismanin daha etkin bir sekilde yapilabilmesi agisindan dogru
bir tercih oldugu goriilmistiir. Fakat elde edilen verilerin orta ve kiigiik olgekli
isletmelere uyarlanmasi asamasinda anakiitlenin sadece biiylik Olcekli bir isletmeyi
kapsiyor olmasi zorluklar meydana gelebilmektedir. Bu zorluklarin ise dis kaynaklardan
elde edilmis uygulama sonuglar1 ile c¢aligma sonuglarinin birlikte yorumlanmasi
sayesinde asilabilecegi diisiiniilmektedir. Genellemeye zorluk getiren konular ¢aligmada
miimkiin oldugunca dar bir alanda tutularak ¢aligmanin 6zgiinliiglin korunmasina dikkat

edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Bu ¢alismada, is siireglerinin operasyon boyutunda yapilmasi gerekli faaliyetlerin
gergeklestirilmesini saglayan Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinden biri olan
Ebils Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi incelenmis ve bu sistemin insan kaynaginin
yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin uygulanmasi agisindan kullanim alanlar

belirtilerek etkileri iizerinde durulmustur.

Calisma temel olarak ERP yazilimlarmmn Insan Kaynaklar1 Departmanlari ve Insan
Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlari tizerinde gelistirici ve verim arttirici etkisinin oldugu
hipotezini temel almustir. Calismada dncelikle IKY, E-IKY ve ERP sistemleri hakkinda
bilgiler verilmis daha sonra bu bilgiler 1s1¢inda biiyiik dlgekli bir isletmenin IK

Departmaninda hipotezin gecerliligi arastirilmisgtir.

Herhangi bir ERP sisteminden genel olarak isletme veriminin tiimden arttirilmasi,
karmasik islerin basite indirgenmesi, daha giivenilir bilgi elde edilmesi ve bu bilgilere
ulasma gibi bircok ortak geri donlis beklenmektedir. ERP yazilimin basarisi,
danigmanlik firmasinin deneyimli olmasi, uygulamanin yapilacagi isletmenin yazilim
icin zemin c¢alismalart yapmast gibi birgok farkli duruma baghidir. Bu nedenle
miikemmel bir ERP sistemine sahip olmak icin birbirinden farkli birgok etkenin aym
anda istenen seviyede basarili olmasi gerekmektedir. Bu durum teoride her ERP
yazilimmin uygulanmasit Oncesinde miimkiin goziikse de genelde sistemlerin
uygulanmas1 asamasinda bazi sorunlarin yasanmasi kuskusuz kagimilmazdir. Onemli

olanin ise bu sorunlarla bas edilip sistemden beklenen faydalarin elde edilmesidir.

Tez galismasi kapsaminda Kiler Group Sirketinin IK Departmanimin ¢alisanlari ile ERP
yazilimimin kurulum stiregleri, uygulanmaya baglanmasi ve sonrasi hakkinda goriismeler
yapilmustir. Goriismelerde asil hedeflenen amag, ERP yazilimmin IK Departmani ve
IKY Fonksiyonlar1 iizerindeki etkilerinin arastirilmasi olmustur. Bu arastirmalar ile
yazilimin kullanilmadan 6nceki ve sonrasi i¢in detayli karsilastirilmalarin yapilabilmesi

sayesinde bu degisimlerin belirlenebilmesi saglanmistir.

Arastirmada departmandaki calisanlarin biiyilk kisminin ERP kurulumu oncesinde
firmanin calisan1 oldugu belirlenmistir. Isletmenin ve Insan Kaynaklar1 Departmaniin

klasik sistemin terk edilerek elektronik altyapida gergeklestirilme siirecinde ¢alisanlarin
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ERP sistemleri hakkinda aldiklar1 egitimin yan1 sira sahip olduklart bilgiler ile degisime
kargt gosterilen direngte Onemli derecede azalmalar yasandigi goriilmiistiir. Ayrica
yazilimin uygulanma asamasinda c¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgiler sayesinde birgok

sorunun asilmasi saglanmastir.

Calismada ERP yaziliminin kullanimu ile birlikte bazi sorunlarin yasandigr anlatilmistir.
Bu sorunlarin ise calisanlara islerini yapmakta sorun yaratmayan tiirde oldugu
belirlenmistir. Yazilima aligma evresinin uzamasi ve ayni anda iki isi yapma sorunu gibi
nedenlerin Ozellikle daha 6nceden ERP yazilimi kullaniminda deneyimi olmayan
calisanlarda gozlendigi belirlenmistir. Bu nedenle isletmelerin ERP yaziliminin
uygulanmast 6ncesinde Oncelikle departmanlarinda temel bir ERP yazilim kullanicisi
takim olusturmali ve bu takim ERP yazilimlari konusunda yeterli seviyede deneyimli ya
da bilgili olmalar1 saglanmalidir. Aksi takdirde biiyiik yatirimlar sonucu isletmeye
uygulanan yazilimlarin kullanim basarisindan s6z etmek miimkiin olmayacaktir. Yeterli
egitimi almamus, kullandigi yazilhima gerektigi kadar hakim olamayan personelin
motivasyonunda ve veriminde kayiplar yasanacaktir. Calisan isini yaparken klasik
sistemdekinden daha fazla zaman harcayacak ve normalden daha fazla is yiikiine maruz
kalacaktir. Bu durumda once calisanin daha sonrada isletmenin veriminde diisiislere
neden olacaktir. Yapilan yatirimlari geri dontisiindeki beklentilerin de karsilanmasi
miimkiin olmayacaktir. Bu nedenle ¢alismada da goriildiigii gibi isletmedeki personelin
ERP sistemlerine gecis asamasinda yeterince bilgilendirilmeleri ve sadece fikir verme
amacli olmayan derinlemesine egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Ancak bu sayede
calisanlarin yeni sisteme gosterecegi direncin Oniine gegilebilecek ve yapilan yatirimlar
neticesinde ERP sisteminden maksimum geri doniis saglanabilecektir. Arastirmanin
ilgili boliimiinde yapilan miilakatlar neticesinde ¢alisanlarin gegis silireci Oncesinde
aldiklart egitim ile yazilim ile ilgili ¢cok fazla sorun yasamadiklarini belirtmesi de bu
goriisii  desteklemektedir. Calismada karsilasilmayan fakat ERP sisteminde gegiste
ortaya ¢okca cikan alt yapr yetersizligi, egitimlerin yetersizligi, son kullanici direnci,
danigsman kalitesinin yetersizligi, yazilimin uyarlanma sorunu, yazilimin esnek olmayisi,
programin kullanim zorlugu ve is siireglerinde degisiklik gibi konularin da yazilima

gecis siirecinde 6nemli engelleyici etkileri olacagi unutulmamalidir.
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Aragtirmada ERP sistemlerinin kullanilmasi asamasinda ilk izlenim olarak ne gibi
yararlarin olabilecegi de arastirilmigtir. Bu konuda elde edilen bilgiler 1s18inda ERP
sistemine gecis ile birlikte verimliligin arttig, iletisimde etkinligin saglandigi, islere bir
standart getirilerek is takiplerini kolaylastirdigi, farkli departman ve bdlgelerdeki
boliimler ile iglerin ayn1 anda ve etkilesimli olarak calisilabildigi ve ¢alisanlar {izerindeki
is yiikiinii azaltict etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiim bu sayilanlarin isletme igin
degeri oldukga biiyiik oldugu kuskusuzdur. Elde edilecek basari ayn1 zamanda satin
alman yazilimin fonksiyonelligi, danismanlik firmasinin deneyimi, yazilimi kullanacak
personelin sahip oldugu bilgi ve becerilerle de yakindan iligkilidir. Bu nedenle sadece
ERP yazilimina gegis ile birlikte her konuda basarilara sahip olunabilecegi goriisii dogru
degildir. Verimlerini ve rekabet giiciinii arttirmak isteyen isletmelerin Oncelikle
ihtiyaglarin1 belirlemesi ve buna en uygun ¢ozimii elde edebilecekleri yazilima
yonelmeleri kazanilacak basarmin sekillenmesinde belirleyici olacaktir. Calismada da
goriildiigii tizere isletmeye gerektigi sekilde uyarlanabilmis ve egitimli personelce
kullanilan bir ERP yazilimin birgok konuda gelistirici ve verim arttirict etkisinin

olabilecegi sonucu elde edilmistir.

Tiim bu avantajlara ragmen ERP sistemine gegisin isletmelere maddi bir sorumlulugu da
bulunmaktadir. Mali yiikler isletmelerin ERP sistemlerine gecisini geciktiren ya da
gereksiz goriilmesine neden olabilecek nedenlerin basinda gelmektedir. Sistemin
kullanilmas1 ile yapilan yatirnmlarin geri doniisgiiniin saglanamayacagi endisesi bu
goriisleri tetiklemektedir. Yapilan arastirmada da goriildiigii gibi c¢alisanlardan bazilar
ERP sistemlerinin ¢ok pahali olmasi nedeniyle tercih edilmeyebileceklerini
belirtmislerdir. Fakat yazilimin kullanilmasi ile birlikte bir¢cok alanda verim artist
sagladiklarini, is yiikiinde azalmalar goriildiigiinii, yapilan isin kalitesinde artiglar
yasandigin1 ve isletme i¢in dogru bilgiye en kolay ulasabilme imkaninin saglandigini
belirtmislerdir. Bu gelismelerin ise isletmeye sagladigi yararlar sayesinde firmanin
rekabet giiciinlin artti1 belirtilmistir. Boylelikle baslarda biiylik bir maddi yiik olarak
goriilen ERP sistemlerinin geri doniisliniin korkulanin aksine beklenen siirede ve
hedeflenen seviyede olabildigi de goriilmiistiir. Fakat her ne kadar ERP sistemlerinin
etkin kullanim1 ile maddi konularda geri doniisiin kolay saglanabilmesi miimkiin olsa da
bu durumun isletmenin yanlis ERP yazilimi se¢gmesi ya da gerekli olmadigi halde

fazladan modiiller satin alinmasiyla etkinliginin azalabilecegi unutulmamalidir. Ayni
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zamanda isletmenin ihtiyaclarindan fazlasina sahip bir ERP yazilimi da her zaman igin
fazladan maddi yiikler getirecektir. Isletmelerin ERP sistemlerine daha fazla biitge
ayirmasina neden olan durumlar ise ERP yaziliminin ihtiyag duyulandan daha fazla
islevsellige sahip olmasi nedeniyle pahaliya mal olmasi ya da ¢ok fazla kullanilmayacak
modiillerin satin almarak ERP yazilimin geneline sadece maddi yiik olarak binmesi
seklinde sayilabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin ERP sistemlerine gegisten once
yapacaklar1 zemin etiitleri olduk¢a 6nemlidir. Arastirmanin yapildigi isletmede yazilimin
secim siireci Oncesinde bdyle bir calismanin yapildig1 ve yazilimin ne denli etkinliginin
olabileceginin anlasilmasi i¢in bir demo ¢alismasinin bile yapildig1 calisanlarca
anlatilmistir. Elde edilen veriler 1s1ginda isletmenin hangi konularda yardima ihtiyact
oldugu saptanarak buna en uygun modiillerin secilmesi ve gerekli uyarlamalarin
yapilmasi saglanmistir. Boylelikle de yapilan yatirimlarin beklenen siireler zarfinda geri
doniigiiniin  saglanabildigi goriilmiistiir. Arastirma ile ¢ok fonksiyonel ve her tiirlii
sorunla bas edebilecek bir yazilimin secilerek karsilanmasi zor bir maddi yiikiin altina
girmektense isletmenin o an ve gelecekte planlanan ihtiyaglarina cevap verebilecek bir
sistemin secilmesi isletmelerin karliligimin ve verimlerinin arttirilmasi igin yeterli

olacaktir.

Caligmanin temel konularindan biri de Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin uygulanmasi
stirecinde ERP yazilimlarinin sagladigr avantajlar ve zorluklardir. Genel olarak
bakildiginda galismadan elde edilen ilk sonug, ERP yazilimlar ile i¢ ice gegmis bir IK
Departmaninda yapilan tiim islerde ve IKY Fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde
biiyiik kolayliklarin saglanabildigi yoniindedir. Genel olarak sdylenebilecek diger bir
sonu¢ ise yapilan iglerin birgogunun otomatiklestirilmesi sayesinde verim artislarinin
saglanabildigi yoniindedir. Bunlara ek olarak ¢alisma ile isletmenin yazilim ile sahip
oldugu diger avantajlarinda iizerinde durulmustur. Bu avantajlara genel olarak ve IKY
Fonksiyonlar1 bazinda degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara bakilarak Insan
Kaynaklar1 Planlamasinda ERP yaziliminin biiyiik avantajlarinin oldugu goriilmiistiir.
Bu avantajlar ise, insan kaynaginin yonetilmesinin ve gelecek i¢in planlamasinin sistem
iizerinden daha etkili yapilabilmesi, birimler aras1 tayinlerin sistemden diizenlenmesi ve
calisanlar hakkinda daha fazla bilgiye sahip olunmasi seklinde siralanabilmektedir.
Isletmelerin personellerini etkili bir bicimde ydnlendirememesi ya da gereken isgiiciiniin

tayin edilmesi asamasinda sorunlar yasamasi biiyiik sorunlara neden olabilmektedir.
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Bunun en basinda islerin yetistirilememesi ve fazla mesailerin sirkete getirdigi ek
maliyetlerdir. Bu nedenle igletmelerin yalnizca ihtiya¢ duyduklar: departmanda gerektigi
kadar ¢alisam istihdam edebilmeleri igin giivenilir ve etkin bir Insan Kaynaklar
Planlamasina ihtiya¢ duyacagi agiktir. Bu sorunlar1 asabilmenin ve gerekli destegin
saglanabilmesinin ise ancak ve ancak temelinde elektronik altyapiya sahip, isletme ve
calisanlar hakkinda yeterli bigi iceren bir Insan Kaynaklari Planlamasi ile miimkiin
olabilecektir. Bu asamada ERP sisteminin insan kaynaklar1 Planlamas: iizerinde oldukga
biiyiik avantajlar saglayan bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ozellikle isletmenin isgiicii
ihtiyaglarinin planlanmasi ve belirlenmesi asamasinda biiyiik faydalar getirmektedir.
Tiim bu gereksinimlerin énemi nedeniyle ERP yazilimlarmin IKP icin secim degil bir

zorunluluk oldugu da sdylenebilmektedir.

Ise alma yerlestirme fonksiyonu ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi isletmenin tiim insan
ithtiyacin karsilamakla gorevlidir. Bu fonksiyonun etkin kullanimu ile istenen sayida ve
ozellikte personelin ise alimi yapilabilmektedir. Arastirmada bu konuda elde edilen
sonug ise ERP yazilimi ile desteklenmis bir Insan Kaynaklar1 Departmaninin ise alim ve
yerlestirme fonksiyonunu uygulamada énemli basarilara sahip oldugudur. ise alimlarda
daha fazla ¢alisan adayina ulasilabildigi, ise alim1 yapilacak personelle ilgili istenildigi
kadar ayrintinin belirlenerek basvurularin incelenebildigi ve tiim bu islemlerin miimkiin
oldugu en kisa siirede yapilabildigi goriilmiistiir. Boylelikle isletme ihtiyaglarina en
uygun calisan1 bulmasinin saglanabildigi goriilmiistiir. Klasik sistemde ise ise alimlarin
etkin yapilamayan, 6n elemeler nedeniyle bazi zamanlarda sonuca ulagamadig ya da
secimi yapilan personelin ihtiyaglart karsilayamamasi gibi bir¢ok sorun meydana
gelebilmektedir. Ayn1 zamanda yerlestirme asamasinda kisi ile pozisyon beklentilerin
tam uyum saglamadigi durumlarin da meydana gelmesi olasiligi yiiksektir. Bu
problemlerde isletmelerin biiyiik bir sorunu olan is¢i devrini tetiklemektedir. Isletmedeki
diger calisanlarin motivasyonunu da olumsuz etkileyebilecek bu nedenlerden Otiirii
altyapisinda elektronik sistemleri kullanan bir IKY ile ise alm ve yerlestirme

islemlerinde ¢ok daha basarili olabilecegi sonucu elde edilmistir.

Ise alim ve yerlestirme fonksiyonun yerine getirilmesinden hemen sonra devreye giren
ise Uyum ve Oryantasyon islemleridir. Bu kapsamda verilen bilgilerin ve egitimlerin

calisanin ise uyum siirecinde énemli etkileri vardir. Ise uyum siirecinde verilen egitimler
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ne denli kapsamli olursa c¢alisanin isine o denli ¢abuk uyum saglayabildigi gortilmiistiir.
Verilen detayli bilgiler calisanin ise ve diger calisma arkadaslarina daha ¢abuk uyum
saglayabilmesinde 6nemli bir pay icerdigi goriilmiistiir. Klasik sitemin aksine ERP
sistemine ge¢mis bir igletmede ise uyum siirecleri sistemden takip edilerek daha detayli
olmasi saglanmis ve daha 6nem verilir hale gelmistir. Eski diizenlerde ¢alisanin eline
tutusturulmus birkag bilgilendirme fotokopisinden ileri gitmeyen bu isler artik yeni
sistemle birlikte sistem {izerinden takibi yapilabilen oldukg¢a detayli bilgilendirmeler
icermektedir. Calisanin verilen bilgilendirmeler ve egitimler ile durumu siirekli takip
edilerek gerektiginde calisana 6zel uyum siire¢ programlarinin da hazirlanmasi miimkiin
olmaktadir. Basarili bir ise alim asamasindan hemen sonra gergeklestirilecek bu islemler
ile calisanin isletme kiiltiirline uyumu saglanarak basarili bir personel olmasi
saglanmaktadir. Aksi takdirde etkilesimli yapilmayan ise uyum siireglerinde is becerisi
yiiksek bir ¢alisanin bile bir miiddet sonra isine karsi ilgisinde azalma oldugu ve isinden
ayrilma istegi duyabildigi goriilmiistiir. Bu gibi sorunlarin Oniine gegilmesinde ve
calisandan beklenen faydalarin maksimum seviyede elde edilebilmesi igin ise uyum
slireclerinin en az ise alim siiregleri kadar iizerinde durulmasi gereken bir sistem oldugu

ve ERP yazilimlari ile daha etkin gerceklestirilebildigi anlasiimistir.

Ise alim1 yapilmus ve ise yeterli seviyede uyumu saglanmis ¢alisamin isletmeye sagladig
yararlarm Ol¢iilmesi asamasinda Performans Yonetimi Fonksiyonu devreye girmektedir.
Bu fonksiyon ile isletmedeki ¢alisanlarin birbirleri ile karsilastirilabildikleri gibi
isletmede belirlenen standartlara gore de degerlendirilebilmektedir. Bu islemler igin ise
calisanlar hakkinda tiim bilgilere sahip olunmasi, caligmalarinin takip edilebilmesi,
isletmeye sagladiklar1 yararlarin belirlenebilmesi gerekmektedir. Klasik sistemde bu
bilgilerin saglanmasi tam anlamiyla miimkiin olamamaktadir. Bunun nedeni ise siirekli
degisen ve gelisen sistemlerin takibinin bir haberlesme agma ve etkilesimli bilgi
depolama tabanina ihtiya¢ duymasidir. ERP sistemi ile donatilmis bir igletmede bu
ihtiyaclar tam olarak istenilen seviyede ve giivenlikte saglanabilmektedir. Calisanlarin
tiimii hakkinda bilgi sahibi olamayan isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 isgiicliniin ne
kadarina sahip olduklar1 ve gelecekte ihtiyag duyulanin ise ne kadar olacagini bilmesi
miimkiin olamamaktadir. Klasik sistemde genelde islerin yetismemesi ve artan mesailer
ile isgiicli ihtiyacinda artiglarin oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Oysaki ¢alisanlarin

veriminin ne kadarmi kullandig1 belirlenmeden isletmelerin isgiicii ihtiyaclarinin
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belirlenebilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle mevcut ¢alisanlarin performanslarmin
oOlgiilmesi ¢cok 6nemlidir. Boylelikle iicretlendirme ve odiillendirmeler i¢in gergekei bir
dayanak  olusturulabilmekte = ve  calisanlarin  verimlerini  yiiksek  tutmasi
saglanabilmektedir. Etkin bir performans degerlendirmesi, ancak calisanlarin kisisel
ozelliklerini ortaya ¢ikarabilecek bir diizeyde yapilabilmesi ile asil amacina ulagabilecegi
de gorlilmiistiir. ERP yaziliminin uygulandig1 isletmelerin klasik sisteme oranla daha
etkin bir performans degerlendirmesi yapabildigi arastirma ile de desteklenmistir. Ayrica
calisanlardan alinan goriisler dogrultusunda isletmeye tam olarak adapte edilmis bir ERP
yazilimin kullanilmasiyla performans degerlendirmesi uygulamalarinda herhangi bir
sorun ya da verim kaybina neden olacak bir dururumun yasanmadigi da goriilmektedir.
Sonug olarak ERP yazilimin Performans Yonetimi Fonksiyonunda gelistirici ve faydali
bir etkisi oldugu soylenebilmektedir. Performans degerlendirmelerinin basarisi ile
isletmeler, calisanlar1 hakkinda detayli bilgiye sahip olabilmektedirler. Elde edilen
bilgiler 1s1¢inda c¢alisanlarin islerine olan uygunlugu, isletmenin personel ihtiyaci,
gelecekte yapilacak olan atamalar i¢in gerekli olan isgiiciiniin niteliginin ve niceliginin
belirlenebilmesi gibi 6nemli konularin basarili planlamalar ile yerine getirilebilmesi
saglanabilmektedir. Bu nedenle isletmelerde yapilan performans degerlendirmelerinin
etkinligi ve dogrulugu ile isletmenin rekabet giicli ve gelecegi arasinda dnemli bir bag

oldugu goriilmektedir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonu ERP yazilimi kullanilarak gerceklestirildiginde kaynak
planlamasinin giivenilir yapilabilmesi, calisanlarin egitim katilim durumlarinin takip
edilebilmesi, ¢alisanlar hakkinda egitim tarihgesinin olusturulabilmesi ve standardize
edilmis sistemler ile egitim olusturulmasi konularinda kolayliklar yasandig1 saptanmustir.
Klasik sistemde egitimler genellikle belirli standartlara gore yapilmakta ve her calisan
icin ayni tipte olmaktaydi. Yeni sistemle birlikte kisiler arasindaki ufak farklarin
iizerinde durularak belirli calisan kiimelerine ihtiyaglari dogrultusunda egitimler
verilebilmesi miimkiin olmustur. Bu sayede her ¢alisanin ihtiyaci oldugu asil konularda
egitilmesi ve gelistirilmesi saglanmistir. Bu durum ise ERP sistemlerinin veri tabani
sayesinde olmaktadir. Her calisana ait tutulan veri dosyasinda aldigi egitim bilgileri,
yetkinlikleri ve performans kayitlar1 tutulmaktadir. Buradaki bilgilerin degerlendirilmesi
ile her c¢alisgana ait egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi miimkiin olabilmektedir.

Ozellikle arastirmanin yapildig1 isletmede elde edilen veriler bu goriise temel
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olusturmakla birlikte bu durum birgok isletme i¢in aynidir. Sonug olarak ERP yazilimin
Egitim ve Gelistirme fonksiyonu {izerindeki etkilerinin detayli olarak incelendigi bu
asamada goruldiigii gibi diizenli egitimlerin verilmesi, ¢alisanlarin egitim durumlarinin
takibi ve ihtiyaca uygun egitimlerin planlamasi gibi karmasik islemlerin isletmeye tam
adapte olabilmis bir ERP yazilimi ile sorunsuz ve en etkili sekilde yapilabildigi

gorillmiistiir.

Motivasyon fonksiyonunun yerine getirilmesi ise genellikle diger fonksiyonlar ile
birlikte yapilabilmektedir ve en az diger fonksiyonlar kadar 6nem teskil etmektedir.
Isletmede calisan personelin ise alimi, uyumu ve performans takibi ile seviyesi istenilen
diizeyde tutulabilmektedir. Fakat calisanin motivasyonu saglanamadiginda yani c¢alisan
kendi istegiyle isine gerekli ilgiyi gosteremediginde tiim bu adimlar sonugsuz kalacaktir.
Bu nedenle isletmelerin motivasyon konusuna yeterli ilgiyi gostermeleri gerekmektedir.
ERP yazilimi ile diger fonksiyonlari(ise uyum, ise alim, performans yonetimi gibi)
yerine getirilmis bir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Motivasyon konusunda biiyiik dlgiide
kolayliklar  yasayacaktir. Kisisel ihtiyaglarin siralandigi ihtiyaglar hiyerarsi
piramidindeki tiim basamaklarin saglanmasinda da biiylik faydalart bulunmaktadir.
Caliganlar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip isletmeler motivasyonu tam olmayan ve
motivasyon kaybi yasayan c¢alisanlart klasik sisteme gore daha c¢abuk tespit
edebilmektedir. Bunu da yapilan degerlendirmeler sayesinde gerceklestirmektedir. Elde
edilen bilgiler 15181nda hangi c¢alisanin hangi etkenle daha ¢ok motivasyonunda artig
saglanabildigi belirlenebilmekte ve bu yonde calismalar yapilarak isgérenin
motivasyonunda artislar saglanabilmektedir. Ozellikle iicretlendirme ve ddiillendirme ile
calisanlarda motivasyon artig1 saglanabildigi bilinmektedir. Hangi ¢alisanin ne derecede
odiile layik oldugu ya da ne gibi bir ticret politikas1 uygulanmasi gerektigi de performans
yonetimi ile birlikte etkin bir bigimde belirlenebilmektedir. Ayrica arastirmada elde
edilen verilerde sorumluluklarini tam olarak yerine getiren ve yonetim asamasinda ERP
yazilimi ile destek alan isletmelerde c¢alisanlarin motivasyonlarimin  yiiksek
tutulabilmesinin daha kolay oldugu, herhangi bir nedenle motivasyon kaybi yasayan
calisanlarin islerine baghliklarinin hizli ve etkili bir bicimde tekrar saglanabildigi
gorililmiistiir. Sonug olarak motivasyon uygulamalarinda c¢aliganlar hakkindaki gerekli
bilginin saglanmasi ve sonrasi i¢in yapilacak iglemlerin planlanmasi gibi konularda

elektronik tabanda calisan bir sisteme ihtiya¢ duyuldugu gortilmiistiir. Bu ihtiyaglarin en

137



etkin bigimde karsilanabilmesinin ancak ERP yazilimi kullamlan bir IKY ile miimkiin

olabilecegi goriilmiistiir.

ERP yazilimlarinda igse almadan, performans degerlendirmeye, kariyer planlamadan
egitim yoOnetimine kadar tiim insan kaynaklari fonksiyonlarinda, organizasyonda
tanimlanan yetkinlikler ve seviyeleri paralelinde planlama ve islem yapilabilmektedir.
Tanimlanan tiim bu yetkinlikler ve dereceleri sayesinde organizasyondaki tiim is, goérev
ve organizasyon birimleri birlikte iligskilendirilerek bu alanlarda galisacak kisilerin sahip
olmalar1 gereken profiller olusturulabilmektedir. Bu profillerin olusturulmasi asamasinda
ise Kariyer Yonetimi fonksiyonu kullanilmaktadir. Elde edilen profiller 1s18inda
calisanlarin isletme ihtiyaclaria gore istihdam edilebilmesi saglanabilmektedir. Ayrica
bu profiller 1s1¢inda hazirlanan yetkinlikler ile ¢alisanlarin stirekli olarak bulunduklari
pozisyonun gereklerine olan uyumlar1 kontrol edilebilmektedir. Glintimiizde
calisanlarinin kariyerlerini planlamakta giigliikk ¢eken isletmelerde ozellikle beceri ve
bilgi seviyesi yiiksek calisanlarda motivasyon kaybi ve isgiicli devri goriilmektedir.
Bunun sebebi ise ¢alisanlarin kariyerler haritalarinin hazirlanmasindaki eksiklikler ve
etkin bir kariyer yonetiminin yapilamamsidir. Bu nedenle isletmelerin personellerini
isttihdam ederken ya da gelecekteki pozisyonlari icin gerekli planlamalari yapmalar
gerekmektedir. Calisanlarin c¢izilen kariyer haritalar1 ile ihtiyaglar1 dogrultusunda
egitimlere tabi tutulmasi ve gerektiginde kidem artis1 ve tayinlerinin gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Klasik sistemde bu islerin gergeklestirilmesi ve takibinde oldukga biiyiik
zorluklar yasanmaktadir. Ayrica yapilan bu calismalarin etkinligi de tartisilir bir

seviyededir.

Ucret yonetimi ve is degerleme konularinda ERP sistemlerinin biiyiik yararlar saglad:
bilinmektedir. Calismada da bu goriisii destekler nitelikte bilgiler elde edilmistir.
Ozellikle ¢alisanlarin {icret politikalarinin  gene yazilimin bir fonksiyonu olan
performans yonetimi ile daha etkin ve adil bir bigimde yapilabildigi goriilmiistiir.
Ucretlerin belirlenmesinde ¢alisamin kendi basarisinin referans alinmasi ile kisisel
goriislerden uzak oldukca nesnel bir yontem elde edilmis olmaktadir. Ucretlendirmenin
bu yonde yapildigini bilen ¢alisan ise kendi kendine giidiilenerek motivasyonunu
yiikseltmekte ve nihayetinde de performansinda artis gozlemlenmektedir. Boylelikle

yonetim tarafindan her calisana isine daha fazla 6nem vermesi gerektiginin sdylenmesi
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yerine her c¢alisanin bunu kendi kendine yapmasi saglanabilmektedir. Bu sistemin bir
getirisi de ¢alisanin isine olan baginin arttirilmasinda yonetimden gelen baskilarin degil,

uzak ve istekli olmasi saglanabilmektedir.

Arastirmada c¢alisanlara, isletmede kullanilan ERP yazilimi ve genel olarak ERP
yazilimlarinin daha fonksiyonel olabilmeleri i¢in ne gibi degisiklikler yapilmasi
gerektigi de sorulmustur. Elde edilen goriislerden ilki yazilimin kullanimin kolay ve
fonksiyonel olmasmin gerektigidir. Calismada da goriilmistir ki yazilimin
kullanilmasinda meydana gelecek her bir sorunun ya da zorlugun yapilacak islerde
biliyiik aksamalar ya da gecikmelere yol agmaktadir. Program arayiiziiniin sade ve
fonksiyonel olmasi ile galisanlarin yazilima daha cabuk adapte olabildigi goriilmistiir.
Buda verilecek egitimlerin igeriginde onemli bir kazang saglayacaktir. Bu nedenle
secilecek yazilimin ¢ok fonksiyonel ve basarili olmasinin yaninda ayn1 zamanda

kullanim kolaylig1 saglamasinin da 6nemli oldugu sonucu elde edilmistir.

Yazilimdan beklenen bir diger o6zellik ise verilerin arsivlenmesi ve saklanmasi
asamasinda giivenilirliktir. Isletmelerin tiim o6zliik bilgilerini de kapsayan bu veri
tabaninin herkesge erisilmeye karsi korumali olmasi ve sistem lizerinden aktarilan
verilerin hatasiz bir bigimde veri tabanina dahil edilmesinin ¢ok Onemli oldugu
goriilmiistiir. Calisanlarin 6zellikle veri depolamada yasanabilecek herhangi bir kaybin
yapilan islerin sekteye ugramasinda neden olabilecegi aym1 zamanda ayni islerin
tekrarlanmasi nedeniyle fazladan is yiikii meydana getirecegi anlagilmistir. Bu nedenle
secilecek yazilimin veritabant miimkiin oldugunca saglam olmasi ve giivenilir bir
mimariye sahip olmasina dikkat edilmelidir. Aksi takdirde isletme bilgilerinin tiimden
kaybolmasina ya da istenilmeyen kisilerce elde edilebilmesine sebep olacak sonuglara

neden olunacaktir.

Sec¢imi yapilan yazilimin gelecekteki islere uyarlanabilir olmas1 dikkat edilmesi gereken
bir husustur ve caliganlarca bu konunun 6nemi dile getirilmistir. Giincellenmesinde
sorun ¢ikaran ya da fazlaca maliyet yaratan sistemlerin ERP sistemlerinin getirisini
onemli Ol¢iide azaltacagi i¢in program hakkinda detayli bilgilerin alinmasi neticesinde
secimi yapilmasi gerektigi gOriilmiistiir. Bunun yani sira sistemin giincellenmesi

asamasinda diger departmanlara oldu gibi Insan Kaynaklar1 Departmani icinde bazi
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sorunlar ortaya ¢ikabildigi bu nedenle giincelleme islemlerinin en kisa siirede ve hatasiz

bir bicimde yapilmasi gerekliligi de yapilan bu ¢aligma ile ortaya konmustur.

Elde edilen tiim verilerin gézden gegirilmesiyle birlikte calisanlarin her tiirlii etkisini goz
oniinde bulundurduklarinda ERP yazilimin bir tercih mi ya da tercihten 6te artik bir
zorunluluk mu oldugu sonucu arastirilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin tiimiiniin
meydana gelen her tlrlii zorluga karsin ERP yazilimlarmin kullanilmasinin artik
giiniimiiz isletmeleri i¢in bir gereklilik oldugu gériisii elde edilmistir. Ozellikle Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde, islerin yerine getirilmesi asamasindaki giivenilir ve kapsamli
bilgi ihtiyacinin saglanmasinda ERP yazilimlarmin roliinlin tartisilamayacak kadar
onemli oldugu goriilmiistiir. IKY Fonksiyonlari iginse gerek tek tek gerekse tiimden
yapilan aragtirmalarda ERP yazilimlarinin her fonksiyon igin 6nemli kolayliklar
sagladig1 gorilmistiir. Aragtirmada elde edilen veriler neticesinde “ERP sistemlerinin
IKY ve IKY Fonksiyonlar: iizerinde gelistirici etkisi vardir” hipotezinin teoride Ve
pratikte gegerli olabilecegi aragtirma ile gériilmiistiir. Fakat bu hipotezin gegerliligin
ozellikle biiyiik ve orta Olgekli isletmelerce karsiliginin olabilecegi unutulmamalidir.
Zira yapi itibariyle ve yapilan is miktar1 bakimindan kiiciik 6l¢ekli isletmeler igin farkli
ERP yazilimlar1 ve modiillerinin uygun olabilme ihtimali nedeniyle elde edilecek verim
artiglarinin farkli olabilmesi muhtemeldir. Bu acidan yapilan bu calismanin orta ve
biiyiik 6lgekli isletmelerin ERP se¢im ve IK modiiliiniin satin alinmas: asamasinda fikir
verici oldugu sdylenebilmektedir. Buna karsin ¢calisma genel hatlariyla kiiclik isletmeleri

de kapsar niteliktedir.

ERP uygulamalar1 i¢in yapilacak olan yatirimlarin geri doniisiiniin tek yerden
olmayacagi Oncelikle isletmelerce bilinmelidir. Aksi takdirde beklentilerin farkli
olmas1 ERP uygulama siirecinde c¢esitli sorunlara neden olabilmektedir. Bu tip
yatirimlarin geri doniisii; isletmelerin verimliliginin artmasi, gereksiz is yiikiiniin
azalmasi, raporlamalarin giivenirliliginin artmasi ve isletme geleceginin planlamasinin
daha etkin bir bicimde yapilabilmesi seklindeki siralanabilir. Tiim bu alanlardaki
olumlu degisimlerin toplam1 ERP yatirirminin gergek geri doniisii olacag: bilinmelidir.
Bu nedenle uygulama sonrasinda sadece bir alanda biiyiikk bir kabiliyet artist
beklemekten ziyade isletme genelindeki tlim alanlardan bir geri doniis beklenmelidir.

Bu sayede isletmenin sadece bir alaninin gelistirilmesi yerine tiimden kuvvetlenen bir
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isletmeden s6z etmek miimkiin olur. Bu nedenle isletmelerin ERP sistemlerine gecis
asamasinda bazi departmanlari proje dist birakarak sadece belirli birka¢ alanda
uygulanmasina karar verdikleri yazilimlar ile beklentilerine ulasmakta zorluklar
cekecektir. Ozellikle giiniimiizde bu projelerde satin alinmayan modiillerin biri olarak
IK modiilii karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan bu arastirma ile Insan Kaynaklar
modiiliiniin isletmedeki gercek faydalarmin ve toplamdaki verim artisina olan etkisi
anlatilmaya ¢alisilmistir. Ayn1 zamanda bu islemlerin gergeklesmesi asamasinda 1KY
ve IKY Fonksiyonlarinin bu sistem ile ne gibi degisimler yasadig1 da belirtilmistir. Bu
arastirma Ornek bir ¢alisma olup isletmelerin gergekte Insan Kaynaklari
Departmanlarinin projeye dahil edilip edilmemesi gerekliliklerini daha iyi ortaya

koyabilmeleri agisindan fikir vericidir.

Sonug olarak uygulama asamasinda isletmelere ve c¢alisanlara ek bazi yiikler getirse de
ERP sistemlerine gegisin kaginilmaz bir gereklilik oldugu sdylenebilir. Fakat bu
gecigin  igletmece 1iyi planlanmasi ve ihtiyaglarin acgikca ortaya konulmasi
gerekmektedir. Ozellikle baslarda énemi {izerinde ¢ok durulmayan bazi departmanlarin
yeni sisteme gecisi gereksiz goriilmekte ya da yeni sistem ile bazi departmanlarda
beklenen geri doniisiin olamayacag fikri hiikiim stirmektedir. Aragtirma bu konularda
isletmelerin ERP projelerine gecis dncesinde ihtiyaglarinin derinlemesine arastirilmasi

gerektigini gostermektedir.

Biiytik bir yapiya sahip olan ya da biiyiimeyi hedefleyen isletmelerin giderek zorlasan
ve karmagiklasan islerini daha kolay, giivenilir ve etkin bir bicimde gerceklestirmeyi
amaclayarak ERP sistemlerine ge¢mesi kuskusuz en etkili ¢oziim olarak herkesge
kabul edilmektedir. Yapilan calisma ile de Insan Kaynaklar1 Departmanlari agisindan
ERP sistemine gegisi tesvik eden, yazilimin kullanilmasi ile birlikte departman ve
isletme ¢apinda meydana gelen degisikliklerin belirlenebilmesi amaglanmis ve elde
edilen bilgiler yorumlanarak ERP yazilimina gec¢is asamasinda isletmelerin alacaklari

kararlar i¢in 6rnek bir uygulama olusturulmustur.

Arastirmada elde edilen bilgiler 1s18inda gelecegini iyi planlayan ve geliserek daha
giiclii bir firma olmay1 amaclayan isletmelerin oncelikle kendi yapisindaki sorunlardan
arinmasi, verimliliklerini maksimuma c¢ikarmasi gerekmektedir. Kendi igerisindeki

biitiinliglinli saglayabilen, is akisin1 tek bir merkezden takip edebilen, caligsanlarina
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gereken Oonemi ve degeri veren, gereksiz isgiici maliyetlerini ve is yiikiinii ortadan
kaldirabilen firmalar her zaman i¢in rekabet ortaminda daha 6n siralarda yer alacaktir.
Giiclii bir isletme ve calisanlar i¢in giiniin sartlarina uygun ve modern bir IKY destegi
gerekmektedir. Is yiikiiniin azaltildigi, ¢alisan verimin maksimuma c¢ikarilabildigi,
isletme ile birlikte isgdrenlerin de gelistigi bir isletmenin elbette ki rekabet
kosullarinda 6ne ¢ikmay1 basarmasi miimkiindiir. Bunlarin gerceklestirilmesinde ERP
sistemlerinin biiyilkk rol oynayacagi, klasik sistemle hayatta kalmaya c¢alisan

isletmelerin ise bunu basarmasinin artik miimkiin olmayacagi da agiktir.
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