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ÖNSÖZ 

Ġnsanı maliyet unsuru olarak gören Personel Yönetimine yeni bir boyut kazandırmıĢ olan 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, zaman içerisinde sürekli olarak geliĢim ve değiĢim içerisinde 

olmuĢtur. Bu değiĢimlerinden biri olan Ġnsan Kaynakları Bilgi Sisteminin ortaya çıkıĢı ile 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi elektronik ortamda gerçekleĢtirilmeye baĢlanmıĢtır. Bununla 

birlikte ERP yazılımlarının kullanılması ile maliyetlerin azaltılması, verimliliğin 

arttırılması gibi konularda önemli geliĢmeler yaĢanmıĢtır. Bu çalıĢmada iĢletmelerin ERP 

sistemlerine geçiĢ süreci ve sonrasında Ġnsan Kaynakları Yönetiminin 

gerçekleĢtirilmesinde ve ĠKY Fonksiyonlarının uygulanmasında meydana gelen tüm 

değiĢimlerin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Aynı zamanda ERP sistemlerinin Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi ve Fonksiyonları üzerinde geliĢtirici ve uygulamada avantaj 

sağlayan bir etkisinin olduğu görüĢünün ispatlanması amaçlanmıĢtır 
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ÖZET  

SAÜ, Sosyal Bilimler Enstitüsü           Yüksek Lisans Tez Özeti 
 
 Tezin BaĢlığı: Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve Bir Uygulama AraĢtırması 

 
 Tezin Yazarı: Mustafa TÜLEN               DanıĢman: Prof. Dr. Adem UĞUR 

 Kabul Tarihi: 11/05/2010                         Sayfa Sayısı: XI(Ön kısım)+151 (Tez) 
 
 Anabilimdalı: ÇalıĢma Ekonomisi           Bilimdalı: ĠKY ve End. ĠliĢkileri 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi kavramı ilk olarak 1817 yılında Springer adındaki ünlü bir 

ekonomist tarafından ortaya koyulmuĢtur. Yönetimsel boyutundaki asıl özelliklerine 

ise 1900lü yıllarda Taylor ve Fayol tarafından kavuĢturulmuĢtur. O günlerden 

günümüze kadar olan bu zaman diliminde ĠKY sürekli olarak değiĢim ve geliĢim 

içerisinde olmuĢtur. Elektronik alt yapının yaygınlaĢması ve bu teknolojiye daha kolay 

ulaĢabilmesi ile birlikte Ġnsan Kaynakları Yönetimi birçok avantajı nedeniyle klasik 

sistem anlayıĢını terk ederek elektronik altyapıya sahip ERP sistemleri ile 

gerçekleĢtirilmeye baĢlanmıĢtır. 

Bu çalıĢmada iĢletmelerin ERP sistemlerine geçmesi ile Ġnsan Kaynakları 

Departmanında ve Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarının uygulanmasında meydana gelen 

değiĢimlerden bahsedilecektir. Yapılan araĢtırma neticesinde ERP yazılımlarının 

iĢletmelerin ĠKY ve ĠKY Fonksiyonları üzerinde anlamlı boyutta geliĢtirici ve verim 

arttırıcı bir özelliğinin olup olmadığı da belirlenmeye çalıĢılacaktır. 

Yapılan çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde Klasik Ġnsan Kaynakları 

Yönetiminden, ikinci bölümde Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetimi, ĠK Bilgi Sistemi 

ve ERP programlarından, üçüncü ve son bölümde ise seçilen örnek bir iĢletmenin Ġnsan 

Kaynakları Departmanında ERP sistemi kullanılmasıyla Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve 

Fonksiyonlarında meydana gelen değiĢimler araĢtırılmıĢtır. Sonuç kısmında elektronik 

sistemlere geçiĢ ile ĠKY ve ĠKY Fonksiyonlarında elde edilen tüm değiĢimler göz 

önünde bulundurularak ERP sistemlerinin Ġnsan Kaynakları Departmanları için gerekli 

olduğu hipotezi değerlendirilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar doğrultusunda iĢletmelerin 

elektronik ortama geçiĢinin artık bir tercih değil zorunluluk olduğu görülmüĢtür. 
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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 
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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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GĠRĠġ 

Ġnternet ve bilgisayar ağlarının kullanımının arttığı ve çok önemli bir alt yapı 

oluĢturulmasında kullanıldığı günümüzde, çoğu karmaĢık ve zaman alan iĢler 

elektronik ortamda otomatikleĢtirilerek yapılmaya baĢlanmıĢtır. Ġçeriği itibariyle geniĢ 

bir uygulama alanı bulunan ve asıl konusu "insan" olan Ġnsan Kaynakları Yönetimi de 

iĢletmelerin elektronik ortama aktarılmaya baĢlanan en önemli bölümlerinden bir 

tanesi olmuĢtur.  

Ġçinde bulunduğumuz yüzyılda rekabet koĢulları, ürün kalitesini yüksek tutulması ve 

verilen hizmetlerde verimliliği arttırılması konuları çok önemli hale gelmiĢtir. Bu 

amaçla birçok iĢletme insanı yani iĢgöreni maliyet unsuru olarak görmekten 

vazgeçerek toplam kalite yönetimini benimsemiĢtir. Ġnsana hak ettiği değeri ve önemi 

vererek onun iĢe olan bağını arttırmıĢ ve önce çalıĢanın daha sonrada tüm iĢletmenin 

verimini arttırmıĢtır. Ġnsan kavramının ön planda olduğu bu aĢamada Ġnsan Kaynakları 

Yönetiminin önemi vurgulanmıĢtır 

ĠĢletmelerin büyümesi ya da organizasyon yapısıyla büyük iĢletme sınıfına girmesi ile 

kurum içi çalıĢmaların daha düzenli ve hızlı bir biçimde gerçekleĢtirilmesi ihtiyacı 

kuĢkusuz en büyük sorun haline gelmiĢtir. Ayrıca artan müĢteri taleplerini karĢılamak 

ve her gün daha da zorlaĢan rekabet ortamına ayak uydurmak klasik sistemle 

gerçekleĢtirilemez hale gelmiĢtir.  

Klasik sistemin terk edilmesi ve insan kaynakları yönetimi sürecinin elektronik ortama 

aktarılması ile birlikte Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetimi kavramı ortaya çıkmıĢtır. 

Yönetim süreci ile klasik insan kaynakları planlamasıyla paralel olan bu sistem, 

kullanılan alt yapı ile klasik sistemden farklılaĢmaktadır. Ġhtiyaç duyulan altyapı ise 

Kurumsal Kaynak Planlaması sistemleriyle sağlanmaktadır. 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Kurumsal Kaynak Planlamasının sadece bir uygulama 

alanını oluĢturmaktadır. Günümüzde Kurumsal Kaynak Planlaması Ġngilizce kısaltması 

olan ERP (Enterprise Resource Planning) adıyla anılmaktadır. ERP, içerik olarak 

iĢletmelerin her bölümünü kapsayan bir yapıdadır ve bir iĢletmeyi oluĢturan muhasebe, 

lojistik, bakım onarım, finans gibi departmanları da kapsamaktadır. Bu nedenle ERP 

projesinin iĢletmeye sağladığı avantajlardan bahsedilirken iĢletmenin genelinde elde 
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edilen faydaların göz önünde bulundurulması gerekmektedir. Bazı departmanlarda 

diğerlerine oranla daha fazla verim artıĢı gözlemlenebilmektedir. Fakat ERP 

yazılımlarının bir bütün olarak iĢletmeye uygulanması ile daha fonksiyonel olacağı da 

bilinmektedir. Bu nedenle yapılan çalıĢmada Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Departmanının iĢletmenin diğer departmanlarıyla olan etkileĢimin ve birlikte 

eĢzamanlı çalıĢmasının üzerinde durulmuĢtur. 

Elektronik ortamda gerçekleĢtirilen Ġnsan Kaynakları Yönetimi için alt yapı çeĢitli 

firmaların sunduğu yazılımlar ile sağlanabilmektedir. Bu programların tümü ERP 

alanında değerlendirilen uygulama programlarıdır ve tercih edilmesi aĢamasında 

iĢletmelerin büyüklüğü, ihtiyaçlarının belirlenmesi ve iĢletenin geneline en verimli 

Ģekilde uygulanabilirliği belirleyici nedenler olmaktadır.  

Günümüzde halen birçok iĢletme ERP sistemlerine geçiĢte sorunlar yaĢamaktadır. 

Bunların baĢında iĢletmenin ihtiyaçlarına yeterince cevap veremeyen sistemlerin 

seçimi ya da iĢletmenin ihtiyaçlarının tam olarak belirlenememesinden kaynaklanan 

problemler gelmektedir. Bunun yanı sıra yeniliklere gösterilen direnç ve danıĢmanlık 

firmalarının tecrübesizliği de ERP sistemlerine geçiĢi erteletmekte ve sistemin geri 

dönüĢünü azaltmaktadır. 

ĠĢletmelerin ERP sistemine geçiĢini engelleyen ya da bu geçiĢte hatalı tercihlerin 

yapılmasına neden olan iĢletme yapısı hakkındaki bilgi eksikliği iĢletmeler için büyük 

sorunlara neden olabilmektedir. Bu nedenle her Ģeyden önce iĢletmelerin ihtiyaçları bu 

amaca yönelik çalıĢmalarla net bir Ģekilde ortaya konmalıdır. Aksi takdirde klasik 

sistemle yönetilmesi güçleĢen iĢletmelerin ERP sistemi ile tanıĢması gecikebilir ya da 

hiç olmayabilir. Bunun yanında ihtiyacı olmadığı halde iĢletmenin fazladan ERP 

yazılım modülü satın alması, gereksiz maddi yükün altına girmesine neden olabilir. 

ERP sistemine geçiĢte büyük sorunlar doğuran bu hatalara bir bütün olarak çalıĢmada 

yer verilmeye çalıĢılmıĢtır. Aynı zamanda üzerinde durulacak olan bu konuların 

günümüzdeki etkilerine de değinilecektir. 

ÇalıĢmanın son aĢamasındaki araĢtırma ile bir bütün olarak ERP sistemine geçmiĢ bir 

iĢletmenin ĠK Departmanındaki değiĢimler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda iĢletmenin ĠK Departmanı çalıĢanlarıyla yapılan mülakatlardan elde edilen 
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veriler ıĢığında ERP sistemine geçiĢinin gerçekten gerekli olup olmadığı aynı zamanda 

bu gerekliliklere sebep olan tüm nedenlerin ortaya koyulması hedeflenmiĢtir 

ÇalıĢmanın konusu, amacı, önemi, yöntemi, sınırlılıkları ve içeriği hakkında genel 

olarak Ģunlar söylenebilir. 

ÇalıĢmanın Konusu: Ġnsan Kaynakları Yönetiminin çağın gereği ve zorlayıcı etkisi 

ile Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemine doğru olan geçiĢ süreci ve bu aĢamada kullanılan 

ERP sistemlerinin Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve Fonksiyonları üzerindeki etkileri 

çalıĢmanın asıl konusu olarak seçilmiĢtir. ÇalıĢmanın son aĢamasında ERP 

sistemlerine geçiĢ ile ĠKY ve Fonksiyonlarında verim artıĢı görüleceği fikrinin 

doğruluğu araĢtırılmıĢtır.  

ÇalıĢmanın Amacı: Bu çalıĢma ile iĢletmelerin ĠK Departmanlarının ERP 

sistemlerine geçiĢi sırasında karĢılaĢılabilecek olumsuzlukların ortaya koyulması ve 

ĠKY için ERP sistemlerinin gerçektende vazgeçilmez olup olmadığı belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

Tez çalıĢmasının son bölümünde yapılan uygulama araĢtırması ile ERP sistemlerinin 

kullanılmasının ĠKY ve ĠK Fonksiyonlarında ne gibi zorluklar ve faydalar meydana 

getirdiğinin ortaya koyularak çalıĢmanın hipotezinin geçerliliğinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın Önemi: ĠĢletmelerin rekabet koĢullarında ayakta kalabilmesi ve 

hedeflerine ulaĢabilmesi için her Ģeyden önce sağlam kurulmuĢ bir alt yapıya ihtiyaç 

vardır. Bu alt yapı, çeĢitli bilgi ve birikimin yanı sıra organizasyonun yapısı ve iĢveren 

- iĢgören iletiĢimi gibi konuların sağlamlığı ile de doğru orantılıdır. Güçlü bir zemine 

oturtulmuĢ bir iĢletmenin piyasada tutunabilmesi, varlığını sürdürebilmesi ve geliĢerek 

daha büyük hedeflere doğru yol alması kuĢkusuz iĢletmeler için çok önemlidir. 

Bu çalıĢma, iĢletmelerin ERP sistemlerine geçiĢinde ĠK Departmanında meydana gelen 

değiĢimlerin anlatılması, ERP yazılımının Ġnsan Kaynakları Yönetimi için bir ihtiyaç 

olup olmadığının belirlenmesi sebebiyle önem teĢkil etmektedir. Yapılan uygulama 

araĢtırması sayesinde iĢletmelerin sahip oldukları Ġnsan Kaynakları Departmanlarında 

meydana gelecek değiĢimler için fikir elde etmeleri mümkün olacaktır. Bu sayede 

geliĢmeyi hedefleyen küçük, orta ve büyük ölçekli iĢletmelerin, ERP sistemlerine geçiĢ 
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süreçlerini nasıl planlamaları gerektiği konularının belirlenebilmesi mümkün 

olabilmektedir.  

ÇalıĢmanın Yöntemi: ÇalıĢma temel olarak iki ana kısımdan oluĢmaktadır. Ġlk kısım 

birinci ve ikinci bölümleri kapsamaktadır ve içerik olarak teorik bilgilerin 

anlatılmasına yer verilmiĢtir. Bu bilgiler mümkün olduğunca güncel kaynaklardan 

toplanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu aĢamada ikincil araĢtırma yöntemleri kullanılmıĢtır. 

Ġkincil veri toplama yönteminde; bilimsel makaleler, kitaplar, danıĢmanlık firmalarının 

eğitim dokümanları, yüksek lisans ve doktora tezleri ve internet kaynakları gibi çeĢitli 

görsel ve yazılı kaynaklar incelenmiĢtir. Bu veriler kaynak gösterme kurallarına uygun 

olarak çalıĢmanın içeriğine alınmıĢtır. Daha sonra tüm bu bilgiler ıĢığında üçüncü 

bölümde gösterilen uygulama araĢtırması yorumlanarak sonuç ve öneriler 

oluĢturulmuĢtur. 

ÇalıĢmanın uygulama araĢtırması aĢamasında Ebils ERP programını kullanan Kiler 

Group ġirketinin, ĠK Departmanlarında çalıĢanlarla mülakatlar yapılmıĢ, bu 

görüĢmelerden elde edilen bilgiler çalıĢmaya dâhil edilmiĢtir. Yüz yüze yapılamayan 

görüĢmelerde ise elektronik posta aracılığı ile sağlanan veriler gerekli yanlarıyla 

çalıĢmaya dâhil edilmiĢlerdir. 

ÇalıĢmanın Sınırlılıkları: Yapılan araĢtırmaların sınırlılıkları kısaca Ģu Ģekilde 

özetlenebilmektedir. 

 ÇalıĢma Kasım 2007 ve Nisan 2010 dönemleri arasında Kiler Group ġirketinin 

Genel Müdürlüğünde yapılan görüĢmeler ve araĢtırmalar ile sınırlıdır.  

 ÇalıĢmanın araĢtırma aĢamasında veri toplama yöntemi olarak biçimsel ve yarı 

biçimsel mülakat tekniği kullanılmıĢtır. Bu nedenle çok sayıda çalıĢan ile 

görüĢme yapılabilmesi mümkün olamamıĢtır. ÇalıĢma iĢletmenin Ġnsan 

Kaynakları Departmanında görevli 8 çalıĢan üzerinde yapılmıĢtır. Bu nedenle 

iĢletme bazında genellenebilirliği aĢamasında zorluklar ortaya çıkabilmektedir. 

 ÇalıĢma, örnek iĢletmenin sadece Ġnsan Kaynakları Departmanında 

yapıldığından ERP sistemlerinin iĢletmelerin diğer departmanları üzerindeki 

etkisi hakkında doğrudan fikir beyan edici olamamaktadır. 
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 Uygulama çalıĢması büyük ölçekli bir yapıya sahip iĢletmede yapıldığından 

orta ve özellikle küçük ölçekli iĢletmelerde ERP yazılımlarının etkileri 

hakkında verdiği bilgilerde bazı konularda farklılık görülebilmektedir. 

Mülakatlarda elde edilen bilgiler çalıĢmaya mümkün olduğunca değiĢtirilmeden 

aktarılmaya çalıĢılmıĢtır. Birbirine benzer görüĢler ise aynı gruba dahil edilerek 

çalıĢmaya eklenmiĢtir. Bu aĢamada çalıĢanların belirttiği görüĢlerin ana düĢüncesinde 

herhangi bir değiĢiklik olmamasına dikkat edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Ġçeriği: ÇalıĢma içerik olarak üç bölümden ve tüm bu bölümlerin 

değerlendirildiği sonuç ve öneriler kısmından oluĢmaktadır. 

Ġlk bölümde Personel Yönetiminin terk edilerek insanı temel alan yönetim sistemi olan 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi detaylı olarak anlatılmıĢtır. Bu yeni yönetim sistemi eski 

sistemle karĢılaĢtırılarak farklar ortaya konulmuĢtur.  

Ġkinci bölüm ise elektronik ortama aktarılmıĢ Ġnsan Kaynakları Yönetiminden ve E-

ĠKY için zemin sağlayan ERP sistemlerinden bahsedilmiĢtir. Aynı zamanda Klasik 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile ERP yazılımları kullanılarak gerçekleĢtirilen Elektronik 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi arasındaki farklılıklardan bahsedilmiĢtir.  

Ġkinci bölümün son kısmında ise E-ĠKY‟nin gerçekleĢtirilmesi aĢamasında gerekli olan 

ERP sistemleri üzerinde durulmuĢtur. ERP sistemlerinin türleri ve yapısı hakkında 

genel bilgilere yer verilmiĢtir. Aynı zamanda uygulama araĢtırmasının 

gerçekleĢtirildiği Kiler Group ġirketinde kullanılmakta olan Ebils Yeni Sistem ERP 

yazılımı hakkında genel bilgilere yer verilmiĢtir. 

Üçüncü ve son bölümde ise bir uygulama araĢtırmasına yer verilmiĢtir. Bu araĢtırma 

ile ERP sistemlerinin iĢletmelerin ĠK Departmanları üzerindeki etkilerinin 

belirlenmesine çalıĢılmıĢtır. Ayrıca uygulama araĢtırmasında ERP sistemlerinin Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Fonksiyonlarının her birine üzerindeki etkilerine ayrı ayrı 

değinilerek ERP sistemlerinin bu fonksiyonlar üzerinde meydana getirdiği değiĢimler 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Aynı zamanda bu bölümün sonunda araĢtırma içeriği ve 

yapısı bakımından değerlendirilmiĢtir. 
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Sonuç ve öneriler kısmında yapılan çalıĢmaların içeriği hakkında genel bilgiler 

verilmiĢ, önerilerde bulunulmuĢ ve tüm bu bilgilerin yorumlanarak çalıĢmanın 

sonuçlandırılması yapılmıĢtır. 
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BÖLÜM 1. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE PLANLAMASI 

Bu bölümde Ġnsan Kaynakları kavramı üzerinde durulacak ve insan kaynaklarının tarih 

içerisinde geçirdiği değiĢimlerinden bahsedilecektir. Son olarak ta Ġnsan Kaynaklarının 

yönetim ve planlama süreçleri detaylı olarak anlatılacaktır. 

1.1. Ġnsan Kaynakları 

Personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine geçiĢ ve insan kaynakları 

yönetiminin bugünkü anlayıĢla geliĢebilmesi uzun bir dönemde çeĢitli aĢamalardan 

geçtikten sonra mümkün olabilmiĢtir. BaĢlangıçta personel yönetimi çalıĢanlar 

hakkında kayıt tutma faaliyeti olarak görülüp personelin ücreti, yan ödemeleri, sigorta 

kesenekleri gibi muhasebe kayıtları ile aldığı izinler, raporlu olduğu gün sayısı, iĢe 

devamlılık ve geç kalma gibi ücret ve diğer ödemelere etkisi açısından 

değerlendirilebilecek konularda kayıt tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki anlayıĢ 

iĢgöreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktır. Hâlbuki çağdaĢ anlayıĢ insan kaynağını 

bir maliyet unsuru olarak görmektir. GeliĢen ve değiĢen evrensel koĢullara örgütün 

uyum sağlayabilmesi için insan faktörü en dinamik kaynaktır. Bu felsefe ile ele 

alındığında insan kaynakları yönetiminin insana bakıĢ açısı daha bütüncül ve 

sistematiktir (Yükse1,1997:9). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin sistem olarak uygulanmasını sağlayan insan kaynakları, 

çalıĢan ile iĢ arasındaki bağı en etkili Ģekilde kurmak, çalıĢanı maliyet unsuru olarak 

görmekten vazgeçerek organizasyon en temel yapıtaĢlarından olduğunu kabul etmektir.  

1.1.1. Ġnsan Kaynakları Kavramı ve Önemi 

Ġnsan kaynakları yönetimi, Ġngilizce "Human Resource Management" (HRM), 

Fransızca "Gestion des Ressources ehumaines" (GRH) karĢılığı olarak kullanılan bir 

kavramdır. Ġngilizcede bu kavramın "Human Resources Management" Ģeklinde de 

yazıldığı görülmekle birlikte, yaygın olarak "Human Resource Management" Ģeklinde, 

tekil olarak kullanıldığı söylenebilir (Aykaç, 1999:17). 

Ayrıca, Türkçede, "Ġnsan Kaynağı Yönetimi", "Ġnsan Kaynağının Yönetimi" veya 

çoğul olarak "Ġnsan Kaynaklarının Yönetimi" Ģeklinde de kullanıldığını görüyoruz. 

Ġngilizce bazı kaynaklarda ise, "Personel/Ġnsan Kaynakları Yönetimi" (Personnel / 
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Human Resource Management = P/HRM) Ģeklinde kullanıldığını görülmektedir 

(Aytaç, 1999:12). 

 Fransızca da ise, Ġnsan kaynakları yönetimine farklı bir yaklaĢımı sergilemek için 

"Gestion des Ressources Humaines" (GRM), "Direction des Ressources Humaines 

(DRH) yani "Ġnsan Kaynaklarının Yönlendirilmesi" kavramı da kullanılmıĢtır. Ayrıca, 

"Endüstriyel ĠliĢkiler", "Ġnsan gücü Yönetimi", "ÇalıĢma ĠliĢkileri", "Personel 

Yönetimi" gibi kavramların da, "Ġnsan Kaynakları Yönetimi" kavramıyla eĢ anlamlı 

olarak kullanılabileceği belirtilmektedir. 

1980'li yıllarda ise insan kaynakları yönetimi, örgütteki insan iliĢkilerini ve iĢçi-iĢveren 

iliĢkilerini de kapsamıĢtır. Bu anlamda Çok Uluslu ġirketlerde bir geliĢmenin olduğu 

belirtilmektedir. 

Ġnsan kaynakları kavramı 1817 yılında ortaya çıkmıĢtır. Kavramdan söz eden ilk 

isim ise ünlü ekonomist Springer olmuĢtur. Fakat insan kaynakları yönetimi 

kavramının tam olarak bir bütünlüğe kavuĢmasının Taylor ve Fayol tarafından yönetim 

alanında ortaya atılan fikirlerle birlikte gerçekleĢtiği kabul edilmektedir. Ġnsan 

kaynakları yönetiminin geliĢimi ise çeĢitli ülkeler bakımından farklılıklar 

göstermektedir. "Personel Yönetimi" kavramı ile "Ġnsan Kaynakları Yönetimi" 

kavramını eĢ anlamlı olarak değerlendiren bilim adamlarının yanı sıra, bu kavramların 

birbirinden bir takım farklılıkları olduklarını ileri süren bilim adamları da vardır. Bu 

bilim adamları ileri sürdükleri farklılıkların örgütte yerine getirilen fonksiyonlar 

olduklarını savunmuĢlardır. French ve Beach gibi, personel yönetimini bir süreç olarak 

kabul eden bilim adamlarının bu iki kavram arasında anlam farkı bulunmadığını kabul 

etmeleri; insan kaynakları yönetimi, Personel Yönetimi kavramını günümüzdeki, 

Yönetim Bilimi terminolojisi ile ifade etmekten baĢka bir farklılık bulunmadığını 

kabul eden bilim adamlarının görüĢlerini önemli ölçüde desteklemektedir. 

Hatta bazı bilim adamları daha da ileri giderek, insan kaynakları yönetiminin, ortaya 

yeni bir Ģey koymadığını, içeriği aynı olmakla birlikte, sadece bir etiket 

değiĢikliğinden ibaret olduğunu öne sürmüĢlerdir (Canman, 1995:61). 

Ġnsan kaynaklan kavramının kullanım alanı, bu kavrama verilen
 
önemin bir göstergesi 

olarak giderek yaygınlaĢmaktadır. Bunun sonucu olarak, geleceğin yönetim 
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anlayıĢının, daha ağırlıklı olarak insan boyutuna yöneleceğini söyleyebiliriz. Böyle bir 

yönelimin, geçmiĢteki "Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı" olarak bilinen yönetim anlayıĢından 

farklı olarak, yöneticilerin örgütteki insanları da dikkate alarak yönetim faaliyetlerinde 

bulunmanın ötesinde, yöneticilerin örgütteki insanlarla birlikte yönetmelerini, hatta 

örgütte her insanın kendi kendisini yönetmesi gerektiği kabul eden bir yaklaĢım, 

özelliği taĢımaktadır. 

Bazı kaynaklarda ise, bunlardan birincisi, inançlar ve faraziyeler, ikincisi stratejik 

entegrasyon, üçüncüsü yönetim, yöneticiler ve liderler, dördüncüsü de ana teknik ve 

metotlar olmak üzere, insan kaynakları yönetimi dört önemli temele dayandırılmıĢtır. 

Ancak, günümüzde örgüt kültürü alanında meydana gelen geliĢmeler, tam rekabet 

ortamı, değiĢim, yenilikçilik, teknolojik yenilikler, küreselleĢme, çok uluslu Ģirketlerin 

yaygınlaĢması, uluslararası iĢletmeciliğin  geliĢmesi, klasik anlamda personel 

yönetiminin yeni bir anlayıĢla ele alınmasını; içeriğinin önemli ölçüde değiĢtirilmesini 

ve bu yeniliklere uyum sağlamasını zorunlu kılmıĢtır. ĠĢte bu zorunluluk sonucu ortaya 

çıkan yeni yaklaĢım, örgütte çalıĢan bütün insan unsuruna bütüncül bir açıdan 

bakılmasını ve bunun bir süreç olarak ele alınmasını gerektirmiĢtir. Bu açıdan 

bakılırsa, "Ġnsan Kaynakları Yönetimi" ile "Personel Yönetimi"nin içerik bakımından, 

eĢ anlamlı olarak algılanabilir. 

Örgütün, insan kaynaklarının baĢarılı olmasını sağlayan en önemli unsur olduğu genel 

olarak kabul edilmektedir. Örgütsel baĢarı ile örgütün insan kaynakları arasındaki sıkı 

iliĢki, örgütle insanın özdeĢ olarak değerlendirilmesine neden olmuĢtur. 

Örgütlerdeki insan unsurunun önemi, "Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı" ile birlikte vurgu-

lanmaya baĢlanmıĢtır. Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı Neo-Klasik yönetim anlayıĢı olarak da 

adlandırılmaktadır bu yaklaĢım klasik yönetim anlayıĢına karĢı olan bilim adamlarının 

yapmıĢ olduğu eleĢtiriler sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Bu bağlamda, "Örgüt Ġnsanı" kavramını ortaya atarak, örgütte çalıĢan insanın ayrıntılı 

bir analizini yapan, Whyte'ın katkıları büyük olmuĢtur. Örgütler mal veya hizmet 

üretebilmek için, personel, para, malzeme, yer ve zaman gibi kaynakları kullanırlar. Bu 

kaynaklar içerisinde en önemlisi,  insan kaynakları yönetiminin konusunu teĢkil eden 

"Personel'dir. Personel de sadece insan olabilir (Tortop, 1993:7). 
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Teknolojide meydana gelen tüm değiĢmelere rağmen, örgütlerin personel ikamesi 

yapabilmesi olanaksızdır. BaĢka bir Ģekilde ifade edilirse; teknolojik geliĢme 

sonucunda oluĢturulan bilgisayar programlar, robotlar, vb. ancak, insanların 

yönlendirmesi ile harekete geçebilirler bunun unutulmaması gereklidir. 

Artık teknoloji belirli ülkelerin tekelinden çıkmıĢ ve teknoloji üretimi için gerekli 

donanımı olmayan ülkeler için teknolojinin kopya edilerek alınması mümkün hale 

gelmiĢtir. Bu açıdan örgütlerin ikame edilemeyen alınıp satılamayan yegâne kaynağı 

personeldir. Ġnsan kaynağıdır örgütler için en zor sağlanan ve en pahalı kaynak 

konumundadır. Aynı zamanda Ġnsan Kaynakları kavramı, iĢletmede bulunan tüm 

iĢgücünü kapsadığı gibi, iĢletme dıĢında yararlanılacak potansiyel iĢgücüne de iĢaret 

etmektedir (Güler, 2006:117). 

Günümüzde kamu ve özel ayrımı yapılmaksızın bütün kurum ve kuruluĢların müĢteri, 

rekabet, değiĢim ve yeniliğe ayak uydurmaları zorunludur. Bunu sağlayabilen tek 

kaynak insan kaynağıdır. Bu nedenle insan kaynağı örgüt için çok önemlidir. BaĢka bir 

ifadeyle, gerekli nitelikleri taĢıyan insan kaynaklarına sahip olmayan kuruluĢların 

nitelikli hizmet sunmaları, rekabet ortamında ayakta kalmaları, toplumsal değiĢim 

hızına ayak uydurmaları, bunun için gerekli yenilikçiliği zamanında görüp 

uygulamaları mümkün değildir. 

Ġnsan Kaynakları yönetim anlayıĢı, insanı yatırım yapılması gereken en önemli kaynak 

olarak dikkate değerlendirirken, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve 

yaratıcılığını sürekli geliĢtiren nitelikli iĢgücünün yaygınlaĢmasını amaçlamaktadır 

(Güler, 2006:17–18). 

Verimliliğin artırılması için yapılan çalıĢmalar, örgüte nitelikli personel seçilmesi için 

geliĢtirilen teknikler, personelin motivasyonunun ve moral gücünün yükseltilmesi için 

alınan önlemler, örgütsel stres ve çatıĢmanın azaltılması için yapılan uygulamalar, 

kalite çemberleri ve toplam kalite yönetimi yoluyla ürün veya hizmet kalitesinin 

artırılması çabalarıdır. Bunun yanı sıra merkeziyetçi örgüt modelinden katılımcı örgüt 

modeline geçme giriĢimleri, örgütteki insan kaynaklarına verilen önemi en belirgin bir 

biçimde ortaya koyan çalıĢmalardan sadece bazılarıdır. Bütün bu çalıĢmaların 

temelinde yatan düĢünce, bütün üretim faaliyetlerinin insanlar tarafından ve insanlar 

için yapıldığının günümüzde tam anlamıyla anlaĢılmıĢ olmasıdır. Zaten,  insan 
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kaynakları yönetiminin ortaya çıkıĢı da belirli ölçüde, örgütte insan unsurunun 

öneminin giderek daha iyi anlaĢılmasının bir sonucu olarak değerlendirilebilir. Ayrıca, 

örgütlerin giderek büyümeleri, sendikacılığın geliĢmesi, uzmanlaĢma, istenen nitelikte 

eleman bulmanın giderek güçleĢmesi de örgütlerdeki insan kaynaklarının önemini 

artırırken, Devletin görev ve sorumluluğundaki artıĢ, toplumsal hizmet talebinde 

niteliğe önem verilmesi, daha duyarlı hizmet sunulmasını zorunlu kıldığından, bu 

hizmeti sunacak personelin önemini artırmıĢtır (Geylan, 1994:3; Eryılmaz, 1994:250). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin önemini ifade eden dört unsur Ģunlardır: insan kaynakları 

ile birlikte ele alınan maliyet, verimlilik krizi, toplumsal, kültürel, yasal ve eğitsel 

değiĢimlerin karmaĢık etkilerinin artması ve iĢyerindeki olumsuzlukların etkilerinin 

giderek artması olarak belirtilmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi, bu alanlarda 

meydana gelen olumsuzlukların etkilerini azaltmak ve ortadan kaldırmak bakımından 

büyük önem taĢımaktadır. 

Ayrıca, insan kaynakları yönetiminin çok uluslu Ģirketlerde, uluslararası rekabetin de 

etkisiyle, 1980'li yıllardan itibaren, giderek hızlanan bir önem kazandığı kabul 

edilmektedir. Bunun nedenleri arasında, örgütlerin teknoloji alanındaki ve diğer 

yenilikleri kopya etme imkânları bulunmasına karĢılık, insan kaynağını bu yolla elde 

etme ve kısa sürede yetiĢtirme imkânlarının son derece sınırlı olması gösterilebilir. 

1.1.2. Ġnsan Kaynaklarının Özellikleri 

Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütün ihtiyaç duyduğu insan kaynağının temin edilmesi, 

bu kaynaktan en etkili, en verimli ve en akılcı biçimde yararlanılması, bu kaynağın 

yönlendirilmesi, motive edilmesi, örgüt kültürünün bir temeli haline getirilmesi için üst 

düzey yöneticilerine sorumluluk yükleyen bir özellik taĢımaktadır. Bu görev ve 

sorumluluk, örgütün organizasyon Ģemasında yöneticinin hangi hiyerarĢik kademede 

yer aldığına göre artmakta veya azalabilmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi, üst düzey 

yönetimin yönlendirdiği bir faaliyet biçimidir. Ġnsan kaynakları yönetiminin en temel 

özelliği, örgütteki her kademedeki yöneticiyi, insan kaynaklarıyla ilgili sorunlarda 

görevli ve sorumlu olarak görmesidir.  

Ġnsan kaynakları yönetimi, örgüt kültürü, ulusal ve uluslararası kültür arasında bir 

bütünlük sağlamayı amaçlayan bir özellik taĢımaktadır. Örgütün ulusal ve uluslararası 
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düzeyde baĢarılı olabilmesi için örgüt buna uygun bir örgüt kültürü oluĢturmalıdır. 

Uluslararası düzeyde faaliyet gösteren ve baĢarılı olan örgütlerin en önemli özelliği, bu 

ortama uygun bir kurumsal kültür oluĢturmalarıdır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının örgütsel etkinliğe ve 

birey mutluluğuna katkı sağlamasını amaçlayan bir yaklaĢıma sahiptir. Bununla 

birlikte bu yönetim anlayıĢı Toplam kalite yönetimi anlayıĢının önerdiği iç müĢteri 

anlayıĢıyla çalıĢanlara yaklaĢarak, ihtiyaçlarını gideren ve bu bağlamda verimliliği 

arttırabilecek bir strateji geliĢtirmeye çalıĢır (Öğüt, 2001:77). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, insan kaynakları ile örgütün stratejik planlamasını bir 

araya, insan kaynaklarını "Ġzole" olmuĢ bir konumdan, "Entegre" olmuĢ bir konuma 

getirme özelliği taĢımaktadır. Ayrıca, örgütsel iliĢkilere bağlı olarak sahip olunan 

merkezileĢmiĢ yetkileri, hiyerarĢik iliĢkileri bozmaksızın, ara yönetici konumundaki 

yöneticilere devrederek, yetki merkezciliğini ortadan kaldıracak bir yönetim anlayıĢı 

benimsenmektedir. 

Personelin inisiyatif kullanabilmesi için, örgüt içi haberleĢmede, doğrudan iletiĢime 

imkân veren bir iletiĢim ağı kurulması hedeflenmekte ve çalıĢma koĢulları, çalıĢma 

saatleri, personel değerlendirilmesi, iĢ planlaması gibi konularda gereksiz formaliteleri 

kaldırarak, katılmalı bir yönetim anlayıĢını yaygınlaĢtırmak gerekmektedir. Buda her 

Ģeyden daha da önemlisi yeteneklerin geliĢtirilmesi, sürekli eğitim, güdüleme ve iĢe 

alma yöntemlerinin belirlenmesi konularını da kapsayacak bir biçimde örgüt 

kültürünün oluĢturulmasında bütün örgüt çalıĢanlarının katkıda bulunmalarını sağla-

yacak bir atmosfer oluĢturmak,  insan kaynakları yönetiminin vurgulanması gereken en 

önemli özellikleri arasında sayılmaktadır (Aykaç, 1999:24). 

1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Ġnsan kaynakları yönetimi baĢlığı altında bu kavramın kapsamı, tarihsel geliĢim süreci, 

iĢlevleri ve amacı tanımlanarak,  personel yönetimi kavramı ile arasındaki farklar 

açıklanacaktır. 
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1.2.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Kavramı ve Kapsamı 

Ġnsan kaynakları yönetimi, bir reorganizasyonun temel kaynaklarından biri olan ve 

örgütün diğer kaynaklarının verimlilik düzeyini de etkiyebilme imkânına sahip olan,  

örgütle çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri de etkileyen bütün yönetsel kararları içinde 

barındıran ve insan kaynağının yönetimi ile ilgili stratejik bir yaklaĢımdır (Demir ve 

diğ, 2000:17). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, geniĢ anlamda örgütün en değerli varlığı olan, bireysel ve 

toplu olarak örgütsel amaçlara ulaĢılmasına katkıda bulunan çalıĢanların yönetimine 

stratejik ve kapsamlı bir yaklaĢımdır. Bu nedenle örgütle çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri 

etkileyen tüm yönetsel kararları ve eylemleri içerir. Ġnsan unsuru örgütte baĢlıca 

kaynak olduğundan, örgütsel baĢarı için insan potansiyelinin rasyonel kullanımı 

esastır. Bu görüĢü en iyi vurgulayan kavram ise insan kaynakları yönetimi kavramıdır 

(Canman, 2000:62). 

Ġnsan kaynakları, iĢletmede çalıĢan yöneticiler, mühendisler, uzmanlar, satıĢ 

elemanları, sekreterler, vasıflı iĢçiler, vasıfsız iĢçiler ve diğer tüm çalıĢanları kapsar.  

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde çok önemli bir 

role sahiptir. Özellikle stratejik bir kaynak olan insan unsuru, insan kaynakları 

yönetimine daha farklı ve özel bir yaklaĢımı gerektirir. 

Ġnsan  kaynakları yönetimi, sadece personeli iĢe alma, iĢten çıkarma, ücret ödeme ve 

iĢçi-iĢveren iliĢkilerini düzenleme görevlerini yapmaz; aynı zamanda diğer temel iĢletme 

fonksiyonları gibi yönetimin öngördüğü diğer görev ve sorumlulukları da yerine 

getirir. Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢe alma, iĢten çıkarma, ücret ödeme ve iĢçi-iĢveren 

iliĢkileri gibi geleneksel görevlerine ilave olarak, iĢyerine yeni teknolojiler sunmak; 

iĢyerindeki iĢleri düzenlemek, çalıĢanlara kariyerlerini planlama ve geliĢtirmede 

yardımcı olmak; iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesine yardımcı olmak ve geleceğin 

yöneticilerini yetiĢtirmek ve geliĢtirmek görevlerini üstlenmiĢ bulunmaktadır (Özgen, 

2002:7). 

ĠĢletmedeki iĢgörenlerle ilgilenmek, iĢgörenlerin niçin ve nasıl çalıĢtıkları konusunda 

geniĢ bir bilgi ve teknik beceri gerektirmektedir. Bu teknik beceriler arasında, yan 

ödeme ve tazminat planlarının mekanizmasını anlamak ve ilgili yasaları, toplu 
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sözleĢme prosedürlerini, iĢe eleman seçme tekniklerini, performans 

değerlendirmelerinin nasıl yapılacağım bilmeyi de saymak mümkündür. Ayrıca 

davranıĢ bilimleri ve sosyal psikoloji alanlarında geniĢ bilgi sahibi olmak da 

zorunludur. 

Ġnsan kaynakları anlayıĢına göre insan unsuru, kullandığı teknoloji ve büyüklüğü ne 

olursa olsun her kurumdaki en kıymetli servetidir. Aynı amacı gerçekleĢtirmek için bir 

araya gelerek bir iĢletmeyi oluĢturan iĢgörenlerin arasındaki iliĢkilerin, personel 

yönetimi sisteminden farklı olarak ele alınıp incelenmesi günümüz koĢullarında zorunlu 

hale gelmiĢtir. Örgütsel açıdan bakıldığında insan kaynaklan yönetimi personel 

yönetimi iĢlevlerini de kapsayan, bununla da sınırlı kalmayan bir içeriğe sahiptir. 

Personel yönetimi; iĢgörenlerle özlük haklarıyla ilgili mali-hukuki iliĢkileri içeren bir 

departman olup insan kaynaklan yönetiminin bir alt grubu oluĢturduğunu söylemek 

mümkündür (Ergen, 2005). 

Ġnsan kaynakları yönetimi iĢgören ihtiyacının belirlenmesi, iĢ ilanlarının verilmesi ve 

pozisyonlara uygun iĢgörenler seçilerek örgüt kültürüne alıĢtırmalarından, iĢ tatmini, 

performans değerlendirmesi, iĢgörenler ve gruplar arası iliĢkilerin ve iletiĢimin 

sağlanması, yönetim-organizasyonun geliĢtirilmesi, yeniden yapılanma, kurumsal 

kimlik oluĢması, iĢgörenlerin eğitimi gibi uygulamaları kapsamaktadır. Ġnsan 

kaynaklan yönetiminin etkin konumda olabilmesi iĢletmenin diğer departmanlarıyla 

uyum ve iĢbirliği içinde olmasına bağlıdır. ĠĢletmenin insan kaynaklarının en etkin ve 

verimli kullanımı, insan kaynaklan yönetiminin baĢlıca amacıdır (Fındıkçı, 2000:7). 

Literatürde insan kaynakları yönetimi "herhangi bir örgütsel ve çevresel bir ortamda 

insan kaynaklarının örgüte, bireye ve çevreye yararlı olacak Ģekilde, yasalara da 

uyularak, etkin yönetilmesini sağlayan iĢlev ve çalıĢmaların tümü" Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Burada ĠK'nın etkin yönetilmesi için gerekli faaliyetler 

vurgulanmaktadır. 

1.2.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Tarihsel GeliĢimi 

Ġnsan kaynakları yönetiminin fonksiyonlarını anlayabilmek için insan kaynakları 

yönetiminin tarihçesini bilmek gerekir. Modern anlamda insan kaynakları yönetiminin 

geliĢmesine bakıldığı zaman modern ve bilimsel personel yönetimi, yaklaĢık 1940 
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yıllarında baĢlar. Buna karĢılık personele iliĢkin sorunların önem kazanması, 

yöneticilerin dikkatini çekmesi ise çok daha gerilere gider.  

Personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine doğru yaĢanan dönüĢüm süreci ve 

insan kaynakları yönetiminin bugünkü anlayıĢını kazanabilmesi uzun bir dönemde, 

çeĢitli aĢamalar kat ettikten sonra mümkün olmuĢtur (Öğüt ve diğ, 2004:279). 

GeniĢ bir çerçevede ele alındığında, buhar gücünün keĢfedilmesi ve sanayi alanında 

uygulanmasıyla fabrika üretimine yol açan sanayi devriminin baĢlıca etkileri Ģu Ģekilde 

belirtilebilir (Mucuk, 2001:15): 

 Buhar gücünün keĢfiyle, makine ile ve pazar için üretim ekonomik hayata 

girmiĢtir. 

 ĠĢbölümü zorunluluk haline gelmiĢtir. (Bunun yanında günümüzde var olan tek 

kiĢilik büyük Ģirketlerin iĢ bölümünü azalttığı da unutulmamalıdır.) 

 El iĢlerinin yerini makine kullanarak üretim verimini arttırmak almıĢtır. 

 Fabrikalarda çok kiĢinin çalıĢması, yönetim ve örgütlenme sorunlarını ön plana 

çıkarmıĢtır. 

 Sermaye birikimi toprak geniĢlemesi yerine sanayi üretim araçları Ģekline 

dönüĢmeye, ticaret adamlarının da sanayiciliğe yönelmelerine yol açmıĢtır. 

 Ücret sistemleri ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. 

 Sanayinin geliĢmesiyle ekonomik, toplumsal ve siyasal sorunlarda değiĢmiĢtir. 

Sanayi devriminin baĢlattığı hızlı makineleĢme beraberinde "bilimsel yönetimi" de 

ortaya çıkarmıĢtır. F.W. Taylor'un öncülüğünde geliĢen bu akım, üretim sürecindeki 

çalıĢanların daha verimli olmalarına yönelik yeni ilke ve teknikleri ortaya çıkarmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin üretim sürecinin herhangi bir bileĢeni olarak ele alındığı bu dönemde, 

üretimin arttırılması için iĢlerin gerektirdiği zaman ve emek miktarları üzerinde 

çalıĢılmıĢtır. 

Sanayi devrimiyle baĢlayan hızlı değiĢme ve geliĢmenin, ağırlıklı olarak iĢ merkezli 

olduğu görülmektedir. ĠĢ merkezli ve üretimin arttırılmasına yönelik çok çeĢitli 
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araĢtırma ve incelemeler yapılmıĢtır. Hawthorne araĢtırmalarında üretimdeki verimlilik 

temel amaç olarak belirlenmekle birlikte, araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular 

doğrultusunda artan verimlilik üzerinde bireysel faktörlerin daha büyük etkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. Ġnsanın üretim sürecindeki psikolojik özelliklerinin verimlilik artıĢına 

yol açtığına iliĢkin bulgular, bu konuda daha fazla araĢtırma yapılmasına da yol 

açmıĢtır. 

Sosyal, ekonomik ve kültürel açıdan toplumları büyük değiĢikliğe uğratan endüstri 

devrimi, ticaretin hız kazanmasının ve fabrika endüstrisinin geliĢmesi yanında, bir 

sosyal felakete neden olmuĢtur. ĠĢletme sahiplerinin ve giriĢimcilerin durumları 

gittikçe iyileĢirken, iĢçilerin ve sade vatandaĢların durumları gittikçe kötüleĢmiĢtir. 

Emeğin sermaye karĢısında gücünü yitirmesi, iĢçilerin örgütlenmesini kaçınılmaz 

kılmıĢtır. 

Özgür toplu pazarlıkların geliĢimi ve iĢverenlerin verimlilik arayıĢları personel 

yönetiminin önemini gündeme getirmiĢtir (Bayraktaroğlu, 2003:3). 

Ġkinci olarak; birçok felakete neden olan birinci ve ikinci dünya savaĢları, iĢgücünün 

önemli bir kısmının silâhaltına alınması, bir kısmının savaĢa destek veren endüstrilerde 

çalıĢtırılması ve geride kalan iĢgücünün verimli kullanılması açısından, insan 

kaynakları yönetiminde bugün kullanılan bilimsel yöntemlerin temellerinin atılmasını 

sağlamıĢtır. 

1900'lerde ortaya çıkan Bilimsel Yönetim çalıĢma hayatına birçok değiĢiklik 

getirmiĢtir. Bilimsel metotları, uyumu, yardımlaĢmayı ve çalıĢanların en yüksek 

verimlilik düzeyine ulaĢması için gerekli Ģekilde eğitilmesini getirmiĢtir. Taylor her iĢ 

için gerekli hareketleri ve zamanı bilimsel bir yöntemle tanımlamıĢtır. Ancak bu 

teknikler çalıĢanların üretimini göz önüne alırken onların iĢ tatminini göz ardı etmiĢtir. 

Ġnsanları bir makine olarak görmüĢtür. Bundan dolayı Taylorizm 1920'lerden itibaren 

teorik açıdan önemini yitirmiĢtir. 

1923 yılındaki Hawthorne çalıĢmaları o zamana dek yapılmıĢ en önemli davranıĢsal 

araĢtırmalardan birini oluĢturmuĢtur. Kısaca bu çalıĢmalar ile Taylor'un örgütü teknik-

eko bir sistem olarak kabul eden görüĢünün aksine, sosyal bir sistem olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Grup davranıĢı ve çalıĢanların duygularının, iĢçilerin moral gücü ve 
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verimlilikle bağlantılı olduğu inancı sonraki yıllarda da Ġnsan ĠliĢkileri yaklaĢımını 

ĢekillendirmiĢtir. 

YaĢanan bu geliĢmelere rağmen 1960'lı yıllara kadar insan kaynakları yönetimi 

yeterince geliĢmediği görülmektedir. Personel giderlerinin, iĢletmenin genel 

maliyetlerinin artması, iĢletmeleri personel ile ilgili çabalara itmiĢtir. 1970'li yıllar, 

insan kaynakları yönetiminin dikkat çekmeye devam ettiği dönemlerdir. 1980'li yıllar 

ise insan kaynakları yönetimi açısından bir patlamayı ya da dönüm noktasıdır 

1980'lerden sonra yaĢanan hızlı değiĢim sürecinde baĢarılı olabilmenin Ģartı insanı bir 

üretim faktörü yerine ve üretimin bir değeri olarak görmektir. 

1980'li yıllarda dönemin ekonomik düzen anlayıĢı ve özellikle de neo-liberal politika 

uygulayan muhafazakâr hükümetleri yeni insan kaynakları yönetimi anlayıĢının 

geliĢimine kısmen de olsa etki yapmıĢlardır. Aynı yıllarda insan kaynakları 

yönetiminin kapsamına iĢe alma, yükseltme, performans planlaması, kariyer 

planlaması, iĢten çıkarma kararları girmiĢtir. 

Bu yıllarda olağanüstü sermaye birikiminin ile birlikte rekabetin artması, Ģirketlerin 

küresel pazarlarda yeni paylar kapma çabasına neden olmuĢtur. 1980'lerde artan çok 

uluslulaĢma, sadece paraya bağlı bir olgu değildir. Bunun beraber personelin etkili ve 

verimli kullanılması, ulusal Ģirketlerden daha çok sorunlarla karĢılaĢmaya baĢladığı bir 

dönemdir. Bunun sebebi ise her ülkenin kültürel, sosyal ve ekonomik yapısının 

farklılık göstermesidir. Buna göre de uygulanacak yönetim stratejileri de birbirinden 

farklı olmalıdır. Çok uluslu Ģirketler, insan kaynakları yönetiminin önemini 

arttırmaktadırlar. 

Yine 1980'lerde bilim adamları insan kaynakları yönetimi terimine “strateji” önekini 

eklemiĢ ve insan kaynakları yönetimi kavramı içerisinde  “stratejik entegrasyon” nu 

dikkat çekmeye baĢlamıĢtır. Stratejik insan kaynakları yönetimi iĢletmelerin uzun 

dönemdeki hedeflerine ulaĢmakta kullanabilecekleri çok önemli bir dönüĢümü ifade 

eder. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin çalıĢma alanı, oldukça aktif bir değiĢim sürecindedir. 

Özellikle 90'lı yılların sonlarına doğru,  insan kaynakları yönetimi konusunda 

tartıĢmalar yeni bir boyut kazanmıĢtır. 



 18 

Günümüzde ise iĢletmelerin, stratejik yönetimin bir parçası olan ve genel iĢletme planı 

ile uyumlu stratejik insan kaynakları yönetimi politikaları yaparak, olması gereken 

sayıda, nitelikte ve iĢletme amaçlarını kendi bireysel amaçlarıyla bütünleĢtirmiĢ insan 

kaynaklarına ulaĢmayı hedefledikleri görülmektedir. (Bayraktaroğlu, 2003:5) 

1.2.3. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonları 

Ġnsan kaynakları yönetimi geleneksel personel yönetimine göre daha geniĢlemiĢ bir içeriğe 

sahip olmasını sağlayan insanın temel alınarak oluĢturulmuĢ iĢlevleridir. Ġnsan 

kaynaklan yönetiminin insanı bir süreç olarak görme eğilimi insan kaynakları yönetimi 

iĢlevlerinin de bu doğrultuda Ģekillenmesine yol açmıĢtır. 

ÇalıĢanların etkin yönetilebilmesi için öncelikle iĢletme stratejileri ile uyumlu bir 

organizasyon yapısı oluĢturulmalıdır. OluĢturulacak olan organizasyon yapısı açısından 

önemli olan ise o organizasyonda görev yapacak olan çalıĢanların nitelikleridir. Bu 

nedenle, iĢletmelerin stratejileri gereği önemli bir görevi de nitelikli insanların iĢletmeye 

çekilebilmesidir. Bu açıdan bakıldığında insan kaynakları yönetimi, yalnızca kurum içi 

kaynakları değil, kurum dıĢı kaynakları da değerlendirmesi ve takip etmesi gereken bir 

yapıda olmalıdır (DurmuĢ, 2007). 

AraĢtırmanın bu aĢamasında Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonları baĢlıklar 

halinde verilerek detaylı olarak anlatılarak her bir fonksiyonun iĢletme için öneminden 

bahsedilecektir. 

1.2.3.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Ġnsan kaynakları planlaması, iĢletmenin ihtiyaç duyacağı insan kaynağının istihdamına 

yönelik uzun vadeli stratejiler geliĢtirme sürecidir. Ġhtiyaç duyulan zamanda, ihtiyaç 

duyulan niteliklerde ve gerekli sayıda personelin bulunması ve istihdam edilmesidir. 

Ġnsan kaynakları planlama faaliyeti, yalnızca insan kaynakları bölümlerinin 

sorumluluğunda olan bir faaliyet gibi düĢünülmemelidir. Ġnsan kaynakları stratejileri, 

üst yönetim tarafından belirlenmesi gereken ve iĢletmenin satıĢ, pazarlama, imalat, 

muhasebe gibi birçok bölümünü kapsayacak olan faaliyetler bütününü içermelidir. 

Ġnsan kaynakları planlamasına yönelik stratejiler geliĢtirilirken, iĢin bütününü görmeyi 

sağlayan ve her bir fonksiyonun altında yer almakta olan iĢleri tanımlamaya yarayan iĢ 
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analizlerinin yapılması, bu analizlere bağlı olarak iĢin tanımlarının ve gereklerinin 

belirlenmiĢ olması gerekmektedir. 

Ġnsan kaynağının planlanması, insan gücünün kurum içi ve kurum dıĢında meydana gelen 

geliĢmelere uygun ve etkin biçimde kullanılabilmesi amacıyla gözden geçirilmesi ve 

yeniden yapılandırılmasına iliĢkin bütün hazırlık çalıĢmalarını içerir. Diğer bir ifade ile 

insan kaynaklarının planlanması, değiĢen politik, ekonomik, akademik alandaki 

toplumsal ve ticari geliĢmelere cevap verebilecek insan gücünün sağlanmasına, 

yetiĢtirilmesine ve geliĢtirilmesine yönelik stratejilerin oluĢturulmasına ve gerekli 

uygulamalarının yapılmasına yöneliktir (Fındıkçı, 2003). 

Ġnsan kaynakları yönetimi açısından iĢ, “amaçlı çaba” olarak tanımlanmaktadır. ĠĢ 

analizi, iĢin özellikleri hakkında güvenilir bilgilerin sistematik olarak toplanması ve 

değerlendirilmesidir. ĠĢ analizlerinin yapılmasıyla iĢ tanımları ve iĢ gerekleri de 

belirlenebilmektedir (Yüksel, 2000).  

Barutçugil‟e göre iĢ analizi; “iĢi oluĢturan unsurların çözümlenmesi yoluyla iĢin etkin 

yapılmasında belirleyici olan faktörlerin ortaya konulmasıdır ve iĢ tanımlarına temel 

oluĢturarak göreve en uygun insanların seçilmesini veya yetiĢtirilmesini sağlarlar” 

(Barutçugil, 2004). 

1.2.3.2. ĠĢe Alma Ve YerleĢtirme 

Ġnsan kaynakları yönetiminin ilk adımıdır ve iĢgörenin bulunmasından iĢletmeye 

alınmasına ve iĢletmeye uyumuna kadar olan süreci kapsamaktadır.  

ĠĢletmenin insan kaynakları planlama stratejileri doğrultusunda personel temin 

edebileceği yöntemler, iç kaynaklar ve dıĢ kaynaklar olmak üzere iki ana baĢlık altında 

toplanmaktadır. Ġç kaynaklar, söz konusu personelin iĢletme içi kaynaklardan temin 

edilmesi, yani hali hazırda iĢletmede farklı bir pozisyonda görev yapmakta olan bir 

personelin yetiĢtirilmesi yoluyla açık olan göreve transfer edilmesidir. Bu durumda 

transfer edilen personelin görev yapmakta olduğu kadro boĢalacak, bu kadronun da yine 

iç veya dıĢ kaynaklardan doldurulması gerekecektir. Bu yöntem, kariyer yönetimi 

fonksiyonunun da temelini oluĢturmaktadır. DıĢ kaynak olarak ifade edilen diğer temin 

yöntemi ise, personel istihdam edilmesi planlanan görev için aranan kiĢinin, gazete 
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ilanı, danıĢmanlık Ģirketleri, piyasa araĢtırması, referans, iĢ kurumu, internet kaynakları 

veya okullar aracılığı ile bulunmasıdır (Ernst&Young, 2003). 

ĠĢletmeler, ortaya çıkacak bir personel ihtiyacının karĢılanmasında farklı araçlar 

kullanarak personel temini yoluna gidebilmektedirler. Günümüzde özellikle bünyesinde 

insan kaynakları bölümü olan iĢletmelerde, teknik özelliği olan personel seçme araçlar 

kullanılmaktadır. Bu araçları Yetkinlik Bazlı Eleman Seçme ve Değerlendirme Tekniği, 

KiĢilik Envanterleri ve Değerlendirme Merkezi (Assessment Center) Tekniği olarak 

sıralamak mümkündür. Ancak yine Türkiye‟de birçok iĢletmede kurumsallaĢma 

çalıĢmalarının tamamlanmamıĢ olması ve personel yönetimi konusunun ihmal edilmesi 

ve Toplam Kalite Yönetimi‟nin benimsenmemiĢ olması dolayısıyla, insan kaynağının 

geleneksel yöntemlerle seçildiği ve yönetildiği de bir gerçektir. 

ĠĢe alma süreçleri birbirini takip eden aĢamalar Ģeklindedir ve bu aĢamaların 

uygulanması sayesinde iĢe alım esnasında ortaya çıkan sorunlar minimuma indirilir. 

ġekil 1. ĠĢe Alma Süreci 

 

Kaynak: Barutçugil (2004:75) 

ġekil 1‟den de görüldüğü üzere iĢe alma aĢamaları 9 ana aĢamadan oluĢmaktadır ve bu 

aĢamalar iĢletmenin değerleri doğrultusunda istenen performans ve yetkinlikler referans 
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alınarak hazırlanmaktadır. ĠĢe alım ve yerleĢtirme aĢamasında belirtilen aĢamaların 

eksiksiz yerine getirilmesi ile iĢler standardize edilebilmekte ve ortaya çıkması muhtemel 

sorunların önceden önlenmesi sağlanabilmektedir. 

1.2.3.3. Oryantasyon ve ĠĢe Uyum 

Yeni iĢe baĢlayan ya da görev alanı değiĢen personelin, yeni görevine, çalıĢma 

ortamına, iĢ arkadaĢlarına, firma kültürüne ve yöneticilerine uyum sağlaması amacı ile 

uygulanan eğitimlerdir. Bu eğitimler ile çalıĢanın iĢine olan bağlılığı sağlanabilmekte 

ve iĢ veriminde istenen düzeyde olabilmesi sağlanmaktadır. 

Sürecin baĢında genellikle ilk olarak insan kaynakları bölümü tarafından kiĢiye Ģirket 

iĢleyiĢi, organizasyon yapısı ve genel kurallar hakkında bilgi verilir. Bu bilgiler hem 

iĢyerini ve çalıĢma Ģartlarını açıklayacak kadar kuralcı, hem de iĢyerinde yemekhane ve 

tuvalet gibi insanların yeni ortamlarda çekinerek sorabilecekleri konuları aydınlatacak 

kadar insani boyutlar içermelidir (Özgenç, 2002). 

ĠĢe uyumun tam sağlanmasında çalıĢanlara verilecek eğitimlerin detaylı olması, 

iĢletmenin ilke ve amaçlarına uygun olması gerekmektedir. Bu nedenle verilecek olan 

bu eğitimlerin içeriği her iĢletme için özel olmalıdır. Verilen bu eğitim ve bilgiler ile  

 ĠĢletmede uygulanan pek çok sisteme yabancı olan yeni çalıĢanın ilk günlerini 

kolaylaĢtırmak 

 Yeni çalıĢanın mümkün olan en kısa sürede verimli olabileceği zemini 

oluĢturmak 

 Yeni çalıĢanın zihninde en kısa sürede kuruma karĢı olumlu bir tavır oluĢturarak 

aidiyet hissinin yerleĢmesi için uygun ortam hazırlamak. 

 ĠĢgücü devrini azaltılması 

amaçlanmaktadır (DurmuĢ, 2007).  

Oryantasyon ve iĢe uyum sürecinde çalıĢana verilecek olan bilgiler ise kurumun 

tarihçesini (kimler tarafından, nerede, ne zaman, hangi amaçla kurulduğu) Ģirket 

misyon, vizyon ve amaçlarını, kurumun faaliyet alanını, çalıĢma saatlerini, yemek 

molaları varsa ulaĢım hizmetlerini, ücret ve ikramiye bilgilerini, yıllık ücretli izin ve 
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mazeret izni kullanımı hakkında bilgileri, sağlık hizmetlerini, varsa özel sağlık 

sigortasına ait bilgilerini, sosyal imkanları (spor kulübü, dinlenme tesisi, lokal, 

misafirhane vs.), iĢ seyahatleri ve harcırah uygulamasına iliĢkin bilgileri içermelidir. 

Genel bilgilerin ardından insan kaynakları bölümü kendi faaliyet alanları ve misyonu 

hakkında bilgi vermelidir. Bu süreç de aĢağıdaki bilgileri içermelidir. 

 Organizasyon Ģeması ve hiyerarĢik yapı hakkında bilgi 

 Ġnsan kaynakları bölümünün misyon, vizyon ve değerleri 

 Performans değerlendirme sistemi, 

 Kariyer sistemi, terfi ve yükselmeler hakkında bilgi 

 Ücret bilgileri ve hangi kriterlere göre ücretin güncelleĢtirildiği, 

 Eğitim ve geliĢim faaliyetleri, 

 Sosyal Aktiviteler (yılbaĢı balosu, kuruluĢ yemekleri, çalıĢanların aileleri 

 ile beraber düzenlenen piknik, gezi, tiyatro, sinema vs.) 

 Ödül-öneri sistemleri 

 DanıĢmanlık, mentorluk ve koçluk sistemleri 

Ġnsan kaynaklarına iliĢkin bilgilendirmenin ardından yeni çalıĢan, ofis içerisindeki tüm 

bölümleri gezerek yapılan çalıĢmalar hakkında birebir o iĢi yapanlardan bilgi almalıdır. Bu 

ziyaretler hem kiĢinin iĢin bütününü görmesinde ve organizasyonu tanımasında etkili 

olacak hem de yeni çalıĢma arkadaĢları ile tanıĢarak sosyalleĢme sürecini hızlandıracaktır. 

ĠĢyerini ve uygulamaları görmek açısından bu ziyaretlerin kapsamı geniĢletilmeli ve farklı 

bölümlerde bulunan ofis, genel merkez, fabrika, büro, Ģube ve satıĢ merkezi gibi yerlere de 

gidilerek içeriği mümkün olduğunca geniĢ tutulmalıdır. 

1.2.3.4. Performans Yönetimi 

Performans değerlemesi, çalıĢanın sadece iĢteki verimliliğini ölçmek değil bir bütün 

olarak önemli noktalarda iĢgücünün baĢarısını ölçmektir. Performans değerlemesi bireyin 

görevindeki baĢarısı, iĢteki tutum ve davranıĢları, ahlaki durumu ve özelliklerini 
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ayrıntılarıyla ortaya koyan ve bütünleyen, bireyin iĢletmenin baĢarısına olan katkılarını 

değerlendiren planlı bir araçtır. Performans değerlemesinin amacı, yükselme, ücret, 

eğitim, uyarı, eleĢtiri, aĢama indirimi, transfer, iĢten çıkarma gibi alınacak kararların 

temel ilkelere oturtulması ve özellikle bu kararların uyumlu ve objektif olmasına özen 

gösterilmesidir (Sabuncuoğlu, 2000). 

Ġnsan kaynağının iĢe alınması, iĢe alıĢtırılması ve motivasyonunun sağlanmasından sonra 

yapılacak iĢ, insanın bilgi ve yeteneklerinin geliĢtirilmesidir. Bazen doğru seçme 

tekniklerinin kullanılmaması sebebiyle ilgili pozisyona uymayan ya da pozisyon için 

gerekli niteliklerin hepsini taĢımayan adayların örgüte alınması söz konusu olabilir. Bazı 

zamanlarda da geliĢen teknoloji ve yeni yatırım kararları sebebiyle, iĢgücünün bilgi ve 

becerilerinin geliĢtirilmesine ihtiyaç duyulabilir. ĠĢgücünün hangi alanlarda eğitilmesine 

ihtiyaç olduğu genelde performans değerlendirme sonuçlarıyla belirlenir. MüĢteri 

memnuniyetine giden yolun çalıĢan memnuniyetinden geçtiği bir gerçektir. Memnuniyeti 

sağlayan temel etkenlerden birisi; personelin Ģirket hedeflerine sağlayacağı katkıyı 

yönlendirmek, değerlendirmek ve takdir etmektir. Bu amaçla yapılan performans 

değerlendirmeleri, personeli motive etmek için etkin bir yöntemdir. Performans 

değerlendirme sisteminde Ģirketin hedefleri bölümlerin hedeflerini, bölüm hedefleri de 

çalıĢanların yıllık amaçlarını belirlemede temel oluĢturur. Yazılı hale getirilen bu amaçlar, 

çalıĢanların yıllık iĢ planıdır. Bu iĢ planları, belirgin, ölçülebilir, ulaĢılabilir, ilgili ve süreli 

olmalıdır. 

Temel olarak performans yönetimi iki ana baĢlık altında toplanmaktadır. Bu 

değerlendirmeler biçimsel ve biçimsel olmayan Ģeklinde sıralanmaktadır. Biçimsel 

olmayan değerlendirmeler genellikle amirlerin çalıĢanlar hakkındaki kanaatleridir. 

Biçimsel değerlendirmeler ise örgüt içerisinde belirli aralıklarla ve sistemli bir Ģekilde 

iĢgücü baĢarısını değerlendirmek için örgütçe yürütülen faaliyetlerdir. Yani performans 

değerlendirme, iĢgücünün iĢ yerindeki baĢarılarının, tutum ve davranıĢlarının bir takım 

objektif ölçülere göre değerlendirilmesi sürecidir. Performans değerlendirme sisteminin 

kurulabilmesi için öncelikle belirli bir sürecin baĢlatılması ve ön çalıĢmaların yapılması 

gerekir. Burada değerlendirmenin kimlere uygulanacağı, kimler tarafından uygulanacağı, 

değerlendirme periyotlarının ne olacağı, ne zaman gerçekleĢtirileceği, hangi 
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değerlendirme yönteminin seçileceği gibi konuların açık ve anlaĢılır biçimde belirlenmesi 

söz konusudur. 

Stratejik insan kaynakları yönetimi bakıĢ açısıyla performans değerlendirme sistemlerinin 

tanımı geleneksel bakıĢ açısına göre bir takım farklılıklar içermektedir. Öncelikli olarak 

stratejik yönetim, geleneksel emir-komuta anlayıĢından uzaklaĢmakta, liderlik anlayıĢına 

yönelmektedir. Bu yeni yönelime gerek duyulmasının temel sebepleri ise, rekabetçi 

piyasanın gereklilikleri arasında yer alan müĢteri odaklılık, değiĢim karĢısında esnekliğin 

sağlanması ve yönetsel sistemler tarafından desteklenen iĢ süreçleri akıĢı olarak 

sıralanabilir. AnlayıĢın değiĢmesiyle birlikte, geleneksel olarak tasarlanmıĢ iĢ tanımlarının 

dıĢına çıkmak, iĢletme ve takım hedefleri doğrultusunda yönetmek zorunluluk halini 

almıĢtır. Liderlik bakıĢ açısı ile yönetimin temel unsurlarından bir tanesi de, iĢletmenin 

strateji ve hedefleri doğrultusunda takımların ve bireylerin iĢ akıĢlarını ve hedeflerini 

belirlemeyi ve iĢletme hedefleri ile hiyerarĢik olarak en altta bulunan bireylerin 

hedeflerini iliĢkilendirmeyi gerektirmesidir (Sabuncugil, 2004). 

Yapılan tanımlardan da anlaĢılacağı üzere, geleneksel anlayıĢta daha çok çalıĢanların 

değerlendirilmesi yönü ön plana çıkarken, stratejik yönetim anlayıĢında değerlendirme ile 

birlikte, ücretlendirme, ödüllendirme ve en önemlisi geliĢtirme süreçleri bir bütün olarak 

ele alınmaktadır. 

1.2.3.5. Eğitim ve GeliĢtirme  

ĠĢletmenin gereksinim duyduğu nitelikte ve sayıda elamanın istihdamı için insan 

kaynakları planlaması yapılması, boĢ pozisyonlara yerleĢtirilecek adayların toplanması, 

toplanan adaylar arasından seçilenlerin boĢ pozisyonlara yerleĢtirilmesi olarak 

tanımlanabilmektedir. 

Eğitim, iĢletmelerde insan kaynağının etkinlik ve verimliliğini artırmak için yapılan 

faaliyetlerin en önemlilerinden bir tanesidir. Eğitim yoluyla birey, bölüm ve iĢletme 

düzeyinde performansın artırılması amaçlanır. Bu amaç çerçevesinde çalıĢanlara, daha 

verimli olmaları için gerekli bilgi, beceri ve davranıĢlar eğitim aracılığıyla 

kazandırılmaya çalıĢılır. Çevresel koĢullar ve teknolojideki hızlı geliĢim sonucu artan 

rekabet, iĢletmelerde eğitimin etkinliğinin önemini artırmıĢtır. 
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GeliĢtirme ise, bireyin kendisini hayat boyu yenilemesi olarak tanımlanmaktadır. Bu 

sebeple geliĢtirme, uzun vadeli ve geleceğe yönelik olan tüm faaliyetleri 

kapsamaktadır. ĠĢletmeler, geliĢtirme programlarını daha çok stratejik yönetim 

kademelerine yükseltmeyi planladıkları adaylara uygulamayı tercih etmektedirler. 

GeliĢtirme, çok yönlü eğitim programları vasıtasıyla çalıĢanları, üst kademe, pozisyon 

ve sorumluluklara hazırlamaktadır. GeliĢtirme kavramının eğitimden farkı, çalıĢanın 

mevcut iĢinde daha iyi ve yetkinlik sahibi olmasından çok, geleceğe hazırlanması ile 

açıklanabilir. 

ĠĢletmeler mal ve hizmet üretmek ve bu yolla kar elde etmek amacıyla kurulur ve 

faaliyetlerini sürdürürler. Verim artıĢı ve etkinliğin sağlanmasını hedef almayan hiç bir 

eğitim ve geliĢtirme programı baĢarılı kabul edilemez. Bu sebeple iĢletmeler baĢarılı 

olamayacağını düĢündükleri eğitim ve geliĢtirme programlarını uygulamayı da istemezler 

(Yalçın, 1991). 

Eğitim sonucunda elde edilecek bilgi ve beceriler, gerçekçi ve uygulanabilir nitelikte 

olmalıdır. Eğitimi verecek olan eğitimcinin ilgili konuda yeterli bilgi birikimine sahip 

olması gerektiğinden eğitimci seçimi titizlikle gerçekleĢtirilmelidir. Eğitimin verileceği 

ortamın, katılımcıların rahatlığı düĢünülerek seçilmesi gerekir. Eğitime katılacak 

çalıĢanlara, eğitimin uygulaması, içeriği, yeri, tarih ve saati önceden bildirilmeli ve tüm 

katılımcıların iĢ planlarını eğitime göre ayarlamaları sağlanmalıdır. Verilen eğitimde 

kurumun kendi kültürüne uygun sonuçlar çıkarılması sağlanmalıdır. Eğitim boyunca 

katılımcıların eğitime aktif olarak katılımı sağlanmalıdır (Fındıkçı, 2003). 

Son yıllarda değiĢen rekabet Ģartları iĢletmelerin, her alanda olduğu gibi eğitim ve 

geliĢtirme alanında da bilgi teknolojilerini kullanmalarını gerekli kılmıĢtır. Rekabet 

avantajını elinde bulundurmak isteyen iĢletmeler, en değerli kaynakları olan çalıĢanlarının 

eğitim ve geliĢtirilmelerine büyük bütçeler ayırmaya baĢlamıĢlardır. ĠĢ ortamlarının 

değiĢmesi ve teknolojik geliĢmeler eğitim ve geliĢtirme alanında da yeni yöntemlerin 

doğmasına yol açmıĢtır. Eğitim alanında son yıllarda sıklıkla duyulmaya baĢlanan e-

learning (e-öğrenme) kavramı, eğitimin teknoloji ile birleĢtiği noktada ortaya 

çıkmaktadır. E-learning, iĢletmelerin çalıĢanlarına internet veya intranet gibi elektronik 

ortamlarda eğitim içeriklerini sunmaları ve çalıĢanların istedikleri zaman ve mekanda 

eğitime ulaĢmalarını sağlayan bir teknolojik altyapı olarak izah edilebilir. E-learning 
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eğitimlerle çalıĢana sunulmakta olan eğitim alternatifleri ve materyal çeĢitliliği her geçen 

gün biraz daha artmaktadır. Söz konusu sistemlerde, katılımcıya, ses ve görüntü yayınları, 

Powerpoint sunumları, sanal sınıf ortamları, soru sorma imkanı, istenildiği zaman eğitime 

ara verme imkanı sağlanmaktadır. Eğitimlerin tasarımında görsel teknolojilerin yüksek 

düzeyde kullanılmasıyla eğitim kiĢiye keyif veren bir hale dönüĢtürülebildiğinden, 

öğrenme yönünde olumlu bir etki de sağlanmaktadır. Eğitime katılan bir kiĢinin 

eğitiminin etkinliğinin ölçülebilmesi için farklı sistemler geliĢtirilmiĢtir. Canlı sınıf 

ortamında, eğitimcinin birebir kontrolü altında bulunmayan bir kiĢinin eğitimi ne kadar 

dikkatle dinlediği konusu akıllarda soru oluĢturabilir. Bu tip sorunların önüne geçebilmek 

için, sisteme katılımcıların bir kullanıcı adı ve Ģifre ile katılmaları sağlanmakta ve bu 

sayede kiĢinin söz konusu eğitim programı dahilinde ne kadar zaman geçirdiği, eğitimin 

hangi bölümüne ne kadar süre ayırdığı takip edilebilmektedir. Ayrıca, kiĢilerin eğitim 

kapsamında yer alan her bölümün ardından küçük sınavlara tabi tutulması, her bölümde 

yapılan sınavı geçmeden bir sonraki bölüme geçmeye imkan vermeyen bir yapının 

mevcut olması ve kiĢinin tabi tutulduğu sınavların sonuçlarının anında hem insan 

kaynakları bölümü hem de kendi yöneticisi tarafından takip edilebilmesi yoluyla etkinlik 

sağlanmaktadır. KiĢilerin katılmıĢ oldukları eğitimin sonunda da yine e-learning sistemi 

üzerinde değerlendirmeye tabi tutulmaları mümkün olmakta ve bu sayede eğitim 

değerlendirmelerine iliĢkin sonuçlar üzerinden etkinlik ölçülmekte ve insan kaynakları 

bölümünün veri bankasında her an raporlanmaya hazır halde saklanabilmektedir. 

1.2.3.6. Motivasyon 

Motivasyon, köken olarak “motiv” sözcüğünden türetilmiĢtir ve bu sözcük Latince 

“Movere” kelimesinden gelmektedir. Movere, harekete geçirmek demektir ve 

motivasyonun temeli de güdüye dayanır. Motivasyon kavramına iliĢkin olarak birbirine çok 

yakın birçok tanım yapılmıĢtır. 

Koçel‟e göre motivasyon, “kiĢilerin belirli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve 

istekleri doğrultusunda davranmalarıdır”. Görüldüğü üzere, motivasyon konusu esas 

itibariyle; kiĢilerin beklenti ve gereksinimleri, amaçları, davranıĢları ve performansları 

hakkında kendilerine geribildirim yapılması konuları ile ilgilidir. (Koçel, 2001).  
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Dolayısıyla motivasyon sürecini tam olarak kavrayabilmek için kiĢiyi belirli Ģekillerde 

davranmaya zorlayan nedenleri, kiĢinin amaçlarını ve davranıĢların sürdürülme olanaklarını 

incelemek gerekir (Oral ve KuĢluvan, 1997).  

Diğer bir tanımlamaya göre motivasyon, çalıĢanları, çalıĢmaya isteklendirme ve iĢletmede 

verimli çalıĢtıkları taktirde kiĢisel ihtiyaçlarını en iyi Ģekilde tatmin edeceklerine inandırma 

sürecidir (Yüksel, 2000).  

Barutçugil motivasyonu, “canlanma, davranıĢlarda kararlılık ve davranıĢların yönetilmesi” 

olarak açıklamaktadır. Motivasyon, insan iliĢkilerine yön veren bir olgudur. ĠĢletmelerin 

hedefi, insanların çabalarını, amacı gerçekleĢtirmeye doğru yoğunlaĢtırmaktır.Amacı 

gerçekleĢtirebilmek için çalıĢanların istekli olmaları, iĢi benimsemeleri ve yeterli çabayı 

göstermeleri gerekir. Bu isteği sağlayan, motivasyondur (Fındıkçı, 2003). 

Motivasyonla birlikte çalıĢanların temel ihtiyaçlarının karĢılanması amaçlanmaktadır. 

Böylelikle her bir çalıĢanın iĢ doyumunun sağlanması ve iĢe olan bağlılıklarının arttırılması 

amaçlanmaktadır. 

ġekil 2. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

Kaynak:  (Fındıkçı, 2003:56) 

Motivasyonun temel amacı, çalıĢanların istekli, verimli ve etkin bir Ģekilde çalıĢmalarını 

sağlamaktır. Bu amaca hizmet eden birçok uygulama aracı geliĢtirilmiĢtir. Ancak bu 

uygulama araçlarının her birinin her iĢletmede aynı etkileri yaratması beklenmemelidir. 
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Her Ģeyden önce bir kiĢi için özendirici nitelikte olan bir motivasyon aracı, bir baĢkası 

için aynı önem ve etkiye sahip olmayabilir. Motivasyon araçlarının etkinliği, çalıĢanların 

ihtiyaçlarına bağlı olduğu kadar, toplumsal düzeye, eğitim düzeyine, değer yargılarına ve 

çevresel öğelere de bağlıdır. Motivasyon konusunda bir takım evrensel araçlar 

geliĢtirilmiĢ olsa da, evrensel düzeyde her iĢletmeye ve her çalıĢana uygun ortak bir 

model oluĢturmak mümkün değildir. Motivasyon aracı olarak iĢletmelerde kullanılmakta 

olan araçlar, ekonomik ve psikososyal araçlar olmak üzere ikiye ayrılır. Ücret artıĢı, prim 

sistemi, kara katılma ve ekonomik değerli ödül uygulamaları ekonomik araçlara örnek 

olarak sayılabilir. Psikososyal motivasyon araçlarına örnek olarak, bağımsız çalıĢma, 

iĢletme içi gruplara dahil olma, takdir edilme, geliĢim ve baĢarı sağlama, çevreye uyum 

sağlama, öneri sistemi, psikolojik güvence ve sosyal aktiviteler sayılabilir. 

1.2.3.7. Kariyer Yönetimi 

Kariyer, en genel anlamı ile seçilen bir iĢ yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha 

fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk üstlenmek, saygınlık, güç ve itibar elde 

etmektir. Kariyer, genellikle iĢ dünyasında kullanılmakta olan bir kavram olmakla 

beraber, ev hanımları, ebeveynler ve toplum liderleri için de geçerlidir. Bu açıdan 

bakıldığında kariyer, kiĢinin yaĢam boyu edindiği iĢe iliĢkin deneyim ve faaliyetlerle ilgili 

olarak sergilediği tutum ve davranıĢlardır. Kariyer geliĢtirme, çalıĢanların iĢ yaĢamları 

boyunca kariyer amaçlarına ulaĢabilmeleri için yürüttükleri faaliyetlerin bütünüdür.  

Kariyer planlama ise, iĢletmelerin çalıĢanlarına kendi yetenek ve ilgileri doğrultusunda 

kariyerlerini geliĢtirebilmeleri konusunda planlama ve uygulama imkânı verme fikri 

üzerine kurulmuĢtur. Kariyer planlama, kiĢinin yetkinliklerini, güçlü ve güçsüz yönlerini 

değerlendirmesini, organizasyon içi ve dıĢı kariyer imkânlarını takip etmesini, kendine 

kısa, orta ve uzun vadeli hedefler vermesini, bu hedefler doğrultusunda planlama 

yapmasını ve bu planları uygulamasını içeren bir süreçtir. Ġnsan kaynakları yönetiminin 

temel fonksiyonlarından olan kariyer yönetimi ise, insan kaynakları planları ile sistemin 

bütünleĢtirilmesini, kariyer yollarının belirlenmesini, açık görevlerin iĢletme içinde 

duyurulmasını, çalıĢanların yükselme potansiyelinin anlaĢılabilmesi için 

performanslarının değerlendirilmesini, astlara kariyer danıĢmanlığı yapılmasını, deneyim 

elde edilmesinin sağlanmasını ve eğitim ve geliĢtirme süreçlerini içermektedir 

(Barutçugil, 2004). 
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Kariyer planlama, gerek iĢletme ve gerekse çalıĢanlar açısından bir takım zorluklar 

taĢımaktadır. Geleceğe yönelik tahminlerde bulunmak ve geleceği planlamak ciddi 

anlamda zordur çünkü bu durum üzerinde birçok değiĢkenin etkisi vardır. Bu sebeple 

kariyer yönetimi ve planlamasında insan kaynakları bölümleri ve çalıĢanlar konuya 

hassasiyetle yaklaĢmalı ve titizlikle planlama yapılması sağlanmalıdır (Fındıkçı, 2003). 

Kariyer yönetimi, iĢletmelerde açık olan görevlere atanacak veya alınacak kiĢilerin, bu 

görevleri yerine getirebilmek için sahip olmaları gereken nitelikleri, iĢ analizlerinden 

faydalanarak belirler. Bu sayede, söz konusu göreve atanma veya yeni alınma 

durumlarında öznel yargılardan ve iltimas yaratılmasından kaçınılması mümkün olur. 

Ayrıca kariyer yönetimi fonksiyonu, iĢletmelerde belirli dönemlerde yapılan insan 

kaynakları planlaması açısından da önem taĢır. ĠĢletme içerisinde hangi görevin ne gibi 

nitelikler gerektirdiği bilineceğinden, yeni personel ihtiyacını da gerçek gereksinimlere 

dayandırma olanağı verir. ÇalıĢanlar açısından düĢünüldüğünde de kariyer yönetimi, 

iĢletme içinde terfi olanakları yarattığından, çalıĢanlara yükselme imkânı tanır. Farklı 

eğitim ve geliĢim düzeyinde olan kiĢilere kariyer danıĢmanlığı verilerek, iĢletme ile 

bütünleĢmeleri ve aidiyet hissetmeleri sağlanır. ÇalıĢanların spesifik yeteneklerinin ortaya 

çıkarılması sağlanır ve kiĢisel geliĢim düzeyi arttırılmıĢ olur. Ayrıca çalıĢanların 

ihtiyaçlarının (saygınlık, tanınma, vb.) tatminini kolaylaĢtırır. 

1.2.3.8. Ücret Yönetimi ve ĠĢ Değerleme 

Günümüzde yürütülmekte olan ekonomik ve sosyal politikaların en önemli sorunlarından 

biri ücretlerdir. Tüm dünyada genellikle çalıĢan ve çalıĢanların aileleri, yaĢamlarını 

sürdürebilmek için ücrete bağımlıdırlar. Yani ücret, çalıĢan ve ailesi açısından barınma, 

beslenme, giyinme, eğlenme gibi gereksinimleri karĢılayabilmenin tek kaynağıdır. Devlet 

açısından ücret, sosyal ve ekonomik ortam, yani fiyatlar, istihdam düzeyi, geliĢme hızı, 

milli gelir, büyüme, gelir dağılımı, iĢsizlik enflasyon gibi konuları etkileyen bir unsurdur. 

ĠĢletmeler açısından incelendiğinde, hem bir maliyet hem de çalıĢanı motive etmenin en 

önemli yoludur. 

ĠĢ değerlemesi, iĢlerin, iĢletmenin hedeflerine ulaĢılmasında önemi veya katkısı göz 

önünde bulundurularak göreceli değerini belirlemek için yapılan sistematik ve rasyonel 

değerlendirmedir. ĠĢ değerlemesi, iĢ analiziyle yakından bağlantılıdır. ĠĢ analizinde iĢin 

içeriği, sorumluluklar, kullanılan yetenekler belirlenirken; iĢ değerlemesinde bunların 
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sonucunda ortaya çıkan iĢin değeri belirlenir. ĠĢ değerlemesi sürecinde iĢveren ve çalıĢan 

iliĢkileri, yasal konular, firmanın büyüklüğü ve yapısı, yönetim stili, zaman ve maliyet 

gibi konular önemli rol oynar. ĠĢ değerlemesi, çalıĢanların görevlerinin Ģirkete kattıkları 

değerlerin, iĢlerin içeriğine göre, belirlendiği bir süreçtir. Bu süreçte, beceri, çaba, 

sorumluluk ve çalıĢma koĢulları gibi kriterler baz alınabilir. ĠĢ değerleme sürecinden 

çıkan sonuçlarla iĢ pazarındaki fiyatlar karĢılaĢtırıldığında uyum görülebileceği gibi 

zıtlıklara da rastlanılabilir. Genel iĢ pazarındaki fiyatlandırma sürecinde rekabet kavramı 

ön plandadır, iĢlerin değerleri aynı görevdeki çalıĢanlar karĢılaĢtırılarak belirlenir. Bu 

Ģekilde yapılan bir değerleme her ne kadar yararlı olsa da, bir Ģirkette bulunan tüm 

görevler için pazarda yeterli ve güvenilir bilgi olmaması, pazar fiyatlandırması 

yönteminin yetersiz kalmasına sebep olmaktadır. Bu sebepten, pazar fiyatlandırması 

sistemine ek olarak, iĢletme içi iĢ değerleme sistemlerinin varlığı önem taĢımaktadır. 

ĠĢlerin içeriğini değerleyen sistemlerinin en önemli yararlarından biri iĢletme içi eĢitliğin 

sağlanabilmesidir. Diğer bir fayda ise çalıĢanların görevlerinin sistematik bir Ģekilde 

karĢılaĢtırılabilmesidir, tüm iĢler içeriklerine göre değerlendirilebilir.  

ĠĢletmelerde ücretlendirme sistemleri, iĢ değerleme sonuçlarına ve raporlama iliĢkilerine 

dikkat edilerek oluĢturulur. Bu amaçları, potansiyel iĢe baĢvuran aday kalitesini 

yükseltmek, iyi çalıĢanların bağlılığını kazanmak, iĢ verimliliğini ve çalıĢan 

performansını arttırmak, maliyet açısından rekabet avantajı kazanmak, ödeme konusunda 

yasal yükümlülükleri yerine getirmek ve iĢletmenin stratejik hedeflerine ulaĢmasına 

sağlamak Ģeklinde sıralanabilir. 

 

ġekil 3. Dengeli Sonuç Kartı  

Kaynak: Poister (2003:161) 
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Dengeli Sonuç Kartı, iĢletmede her kademede görev yapan kiĢilerin stratejiyi anlamasını, 

bölüm ve birey hedeflerinin bu strateji ile uyumlu Ģekilde belirlenmesini sağlamaktadır. 

Bu sayede, çalıĢanlarını ve kararlarının yönlendirebilecekleri bir strateji ve buna bağlı 

olarak belirlenen uzun dönemli hedefler her bölüm tarafından aynı Ģekilde bilinir ve kabul 

edilir. 

Ücret yönetimi fonksiyonunda, geliĢen bilgi teknolojilerinden büyük ölçüde 

faydalanılmakta ve iĢ değerleme, ücret hesaplama, bordro ve tahakkuk iĢlemlerinde 

yoğun olarak bilgisayar programları ve uygulamaları kullanılmaktadır. Evrensel olarak 

kullanılmakta olan iĢ değerleme metotlarının söz konusu uygulamaların çalıĢma 

prensibinde kullanılması dolayısıyla büyük kolaylık, zaman ve maliyet tasarrufu 

sağlanmaktadır. ĠĢ değerleme sistemlerinin geliĢtirilmesi, test edilmesi, değerlendirilmesi 

ve uygulamaya konulması gibi süreçlerinde bazı adımlar sistemin kendine özgü yöntemi  

olabilir, bazı adımlar ise evrensel olarak ortak kullanılır. 

Eski sistemde var olan ücretlendirme sistemlerinin aksine günümüzde ücretlendirme, 

çalıĢanların performanslarına göre kiĢiselleĢtirilmeye çalıĢılmakta ve bu yolla da verim 

artıĢı amaçlanmaktadır. Bireysel performanstaki farklılıkların ücretlendirmeye 

yansıtılması, iĢletmelerin performans değerlendirmedeki temel amaçlarından biridir ancak 

uygulamada bu amacın ne oranda gerçekleĢtiği tartıĢma konusudur. ÇeĢitli nedenlerden 

ötürü uygulamada sorunlar oluĢabilmekte ve baĢarısız sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 

Performans yönetimi sisteminin bu çok önemli amacına ulaĢabilmek için uygulamada 

çıkabilecek sorunların bilinmesi ve bunları göz önünde bulundurarak baĢarıya ulaĢılması 

mümkündür. Performansa dayalı ücretlendirme sistemlerinde yaĢanan en büyük problem 

enflasyon olgusudur. Ücretler için ayrılmıĢ olan bütçenin neredeyse tamamı enflasyonu 

yakalayabilmek için ücret artıĢına kaydırılınca, performansa dayalı ücret artıĢları için çok 

az kaynak kalmaktadır. Sonuç olarak da performansa dayalı zam oranı ya çok önemsiz 

yüzdeler olarak gerçekleĢebilmekte ya da tüm artıĢlar tek bir yüzde ile ne kadarı 

enflasyondan, ne kadarı performanstan kaynaklandığı açıklanmadan yapılmaktadır. Bu 

durumda performansa dayalı ücretlendirme sisteminin amacı olan motivasyona ve verime 

ulaĢılamamakta, ayrıca enflasyona dayalı ücret artıĢlarının yüksek oluĢu nedeni ile 

Ģirketin ücret yapısını sağlıklı bir biçimde koruyabilmek zorlaĢmaktadır. 
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Görüldüğü gibi insan kaynakları yönetimi iĢgörenin iĢe alınmasından iĢten ayrılmasına 

kadar meydana gelen tüm iliĢkilerini düzenleyen bir içeriğe sahiptir. Buradan insan 

kaynaklan yönetiminin ana iĢlevinin, iĢletmenin insan boyutuyla ilgilenmek tüm 

düzenlemeleri yürütülmesi olduğu sonucu çıkarılabilir. Ġnsan kaynaklan yönetimi bu ana 

iĢlevini iĢletmenin etkinliğine ve verimliliği amaçlarına katkıda bulunma sorumluluğunu 

gözeterek yerine getirir. Bu da iĢlevlerin sözü edilen amaçlar doğrultusunda bir yaklaĢım 

gözetilerek ele alınmasına ve Ģekillenmesine yol açacaktır (Arslan, 1998:144). 

ĠĢletmelerde Ġnsan Kaynakları, verimliliğin ve kalitenin anahtarıdır. Öyleyse bu 

kaynaktan en etkin Ģekilde yararlanmak ve onu geliĢtirmek iĢletmenin birincil 

amaçlarında yerini almalıdır (Saldamlı, 2008:242). 

1.2.4. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları 

Ġnsan kaynakları yönetiminde amacın; bireylerin kiĢisel geliĢme istekleri ve hedefleri ile 

organizasyon hedeflerini bütünleĢtirerek kurumsal mükemmelliğe ulaĢmak olduğu 

belirtilmektedir. Bunun gerçekleĢtirilmesinde insanın en önemli rolü oynayacağı inancı 

ile insan kaynakları yönetimi insan iliĢkilerine odaklanmaktadır. Böylece insan 

kaynakları yönetimi iĢle ilgili sorunlar ve insan iliĢkileri üzerinde yoğunlaĢarak kurumun 

geleceğe hazırlanmasını ve baĢarılı olmasını hedeflemektedir. 

Ġnsan kaynaklan yönetiminin bu sayılanlardan baĢka amaçlan da mevcuttur. Bu amaçları 

toplumsal amaçlar, örgütsel amaçlar, iĢlevsel amaçlar, kiĢisel amaçlar olarak sıralamak 

mümkündür. Toplumsal amaçtan kastedilen; toplumdan gelen istek ve baskıların örgüt 

üzerindeki olumsuz etkileri en aza indirilmesi, toplumun ihtiyaçlarına karĢı ahlaki ve 

sosyal sorumluluk bilincine sahip olunmadır.  

Örgütsel Amaç, insan kaynakları yönetiminin örgütsel etkinliğe katkıda bulunmak için 

var olduğunu kabul etmektir. Bu anlamda insan kaynaklan biriminin iĢletme amacım 

gerçekleĢtirmeye yardımcı olduğunu söyleyebiliriz. ĠĢlevsel Amaçlar, örgütün 

ihtiyaçlarına uygun bir düzeyde insan kaynaklan biriminin katkısını sürdürmek amacıdır. 

Örgütün ihtiyaçlarından daha fazla veya daha az karmaĢık olduğunda kaynakların israf 

edilmesi riski olduğundan iĢlevsel amaç büyük önem taĢımaktadır. KiĢisel amaçlarını 

gerçekleĢtirmede iĢgörenlere yardım etmek. ĠĢgörenlerin istihdamları sürdürülmek, 

motive edilmek isteniyorsa onların kiĢisel ihtiyaçları karĢılanmalıdır. Aksi takdirde 
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iĢgören performansı ve tatmini azalabilir ya da iĢgörenler örgütü terk edebilirler (Dursun, 

1998:115). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin amacı, iĢletmelerde çalıĢan insanların mutluluğunu 

arttırarak ve onu geliĢtirerek, iĢletmenin amacı ile çalıĢanların amaçları arasındaki farkı 

azaltarak, hatta aynılaĢtırarak iĢletmenin etkinliğini ve verimliliğini en üst düzeye 

çıkartmaktır. Ancak burada iĢletmenin etkinlik ve verimliliği ikincil amaçtır. Hatta 

kendiliğinden oluĢan tabii bir sonuçtur. Esas olan insanın (ki bu çalıĢan olabilir, yöneten 

olabilir, hatta tüketici olabilir) mutluluğu ve psikolojik doyumudur (Uğur, 2003:28). 

Bu faaliyetlerin tümünü gerçekleĢtirebilmek için iĢletmeler ussal bir insan gücü 

planlaması yapmak zorundadırlar. Örgütteki yöneticilerin kendi baĢlarına insan gücü 

kaynağına doğrudan ulaĢabilmeleri ve personeli istihdam ederek değerlendirmeleri hayli 

güçtür. Bu sebepten ötürü örgütlerde insan kaynakları yönetimi adı altında azmanlaĢmıĢ 

bir bölümün faaliyette bulunmasına ihtiyaç duyulmuĢtur (Saldamlı, 2008: 241). 

1.2.5. Ġnsan Kaynakları Ġle Personel Yönetimi Arasındaki Farklar 

Personel yönetimi ABD‟de NCR‟nin 1890‟larda bir personel bölümü açmasıyla birlikte 

bir fonksiyon olarak kabul görmeye baĢlamıĢtır. Diğer ülkelerde bu fonksiyonu daha 

yavaĢ ve çeĢitli yollarla izleyerek günümüze ulaĢtırmıĢtır (Aydın, 1997:1). 

Ġnsan kaynakları yönetimi kavram ise, 1980‟li yıllarda iĢletme literatürüne girerek 

“personel yönetimi” kavram yerine kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Literatürde bazı yazarlar 

bu iki terim arasında bir fark görmezken, bazıları bunların birbirlerinin yerine 

kullanılması gerektiğini ileri sürmektedir (Price, 2004). 

Personel yönetimi ile insan kaynakları yönetimi tarihsel süreçten gelen ve temellerinin 

aynı yere dayanmasından dolayı belli baĢlı benzerlikler göstermektedir. Fakat son yıllarda 

yaĢanan küresel ve teknolojik geliĢmeler günümüzde toplumsal, örgütsel ve yönetsel 

alanda değiĢiklikler getirmiĢtir ve bunun bir sonucu olarak personel yönetimi ile insan 

kaynakları yönetimi kavramları arasında farklılıklar meydana gelmiĢtir.  

ĠKY ile geleneksel personel yönetiminin benzer yönleri bulunmakla birlikte, bu benzer 

konular da belli farklı ve yeni yaklaĢımlar benimseyen ĠKY, geleneksel personel 
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yönetiminin çağdaĢ bir ifadesi, yenilikçi ve değiĢimci bir yorumu olarak ortaya çıkmıĢtır ( 

Özden, 2005). 

Ġnsan kaynakları yönetimi kavramını, personel yönetimi tanımlamasından ayıran bazı 

özelliklerden Ģu Ģekilde bahsedilebilir (Kağnıcıoğlu, 2001:15): 

 Ġnsan kaynakları yönetimi personel yönetiminin yeniden isimlendirilmesidir.  

 Ġnsan kaynakları yönetimi, geniĢ bir alanda istihdam iliĢkililerini temsil eden ve 

bireysel iĢ iliĢkilerinin geliĢmesine katkıda bulunarak örgütsel entegrasyonu 

gerçekleĢtirmeye çalıĢan yeni bir iĢçi-yönetici iliĢkileri zinciridir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, personel yönetimi ve endüstri iliĢkilerinin 

birleĢmesinden doğan ve yönetim tarafından öne sürülen yeni bir oluĢumdur. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, firma politikalarının oluĢmasında göz önünde 

bulundurulması gereken önemli bir stratejik yönetici fonksiyonudur. 

 Ġnsan kaynakları yönetiminde yöneticinin temel görevi, iĢçilerin kontrolünden 

iĢçilerin geliĢimini ve performansını desteklemeye yönelik olarak değiĢmiĢtir. Bu 

nedenle insan kaynakları yönetimi destekleyici davranıĢ olarak da 

adlandırılmaktadır. 

Bu bağlamda “Ġnsan Kaynaklar Yönetimi” ile “Personel Yönetimi”nin içerik bakımından, 

eĢ anlamlı olarak algılanması mümkün değildir (Aykaç, 2005:20). 

Personel yönetimi her ne kadar insan unsurunu temel alarak çalıĢan bir sistem olsa da 

yapısı itibariyle insanı bir maliyet olarak görmekte ve iĢ ile insan arasındaki bağı 

yeterince sağlam bir Ģekilde kuramamaktadır. ÇalıĢanlar iĢin bir parçası değil iĢin 

gerçekleĢtirilmesinde bir araç olmaktan ileri gidememektedir.  

Ġnsan kaynakları yönetiminin temel amacı, hem iĢletmenin verimliliğini yükseltmek hem 

de çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayarak onların iĢlerinden tatmin olmasını sağlamaktır. 

Dünün personel bölümü, sadece tayin, terfi, izin, hastalık, devam gibi personel kayıtlarını 

tutardı. Bugünün insan kaynakları yönetimi, çalıĢanların örgüt kültürünü 

benimsemesinden, mesleki ve kiĢisel eğitimlere kadar çalıĢanları geleceğe hazırlamaya 

yönelik politikalar izlemektedir (ĠK Ġçerik Ekibi, 2006:104). 
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Sabuncuoğlu (2002:11)‟na göre personel yönetimi ile ĠKY arasındaki farklılıklar Tablo 

1‟de gösterilmektedir. 

Tablo 1: Personel Yönetimi ve ĠKY Arasındaki Farklılıklar 

PERSONEL YÖNETĠMĠ ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

ĠĢ Odaklı Ġnsan Odaklı 

Operasyonel Faaliyet DanıĢmanlık Hizmeti 

Kayıt Sistemi Kaynak AnlayıĢı 

Statik Bir Yapı Dinamik Bir Yapı 

Ġnsan Maliyet Unsuru Ġnsan Önemli Bir Girdi 

Kalıplar, Normlar Misyon ve Değerler 

Klasik Yönetim Toplam Kalite Yönetimi 

ĠĢte ÇalıĢan Ġnsan ĠĢi Yönlendiren Ġnsan 

Ġç Planlama Stratejik Yönetim 

Kaynak: Sabuncuoğlu (2000:11) 

Görüldüğü gibi personel yönetimi klasik bir yönetim uygulamaya, statik, kısa vadeli, 

emredici özelliğe sahip ve insanı bir maliyet unsuru olarak görürken, ĠKY yeni fikirlere 

açık, yön gösterici, stratejik, toplam kalite yönetimini uygulayan, uzun vadeli ve insanı 

önemli bir girdi olarak gören özelliğe sahiptir.  

Bilgi çağı dediğimiz bu çağda hız ve kaliteye verilen önem arttıkça, kalifiyeli insana 

duyulan ihtiyaç da artmıĢtır. Artık, beyinler yarıĢmaktadır. Bu yüzden geliĢmeye açık, 

esnek, yaratıcı bireyler iĢletmeler için vazgeçilmez olmuĢtur. Yeni bir personel alımında 

daha dikkatli davranılmakta, alınan personele eğitim verilerek yatırım yapılmakta ve 

yatırım yapılan personel elde tutulmaya çalıĢılmaktadır.  

1.3. Ġnsan Kaynakları Yönetim Planlaması 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bir parçası olan insan kaynakları planlaması, bir 

organizasyonun gelecekteki hedeflerine etkin bir biçimde ulaĢabilmesi için ihtiyaç 
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duyacağı insanların sayısının ve niteliklerinin önceden belirlenmesine ve bu ihtiyacın 

nasıl ve ne düzeyde karĢılanabileceğinin saptanmasına iliĢkin faaliyetlerin tümüdür 

(Rcbadoor, 2009). 

1.3.1. Ġnsan Kaynakları Yönetim Planlamasının Tanımı Ve Önemi 

ĠĢletmelerde üretim planlaması, finansal planlama ve diğer planlama çalıĢmaları çok 

yaygın Ģekilde yapılmakla birlikte, Ġnsan Kaynakları planlamasının birçok iĢletmede 

yapıldığı söylenemez; yapılsa bile insan kaynakları planlamasına birim yöneticileri 

kuĢkuyla bakmaktadırlar. 

Ġnsan kaynakları yönetimi yeni ve geliĢen bir süreç içerisinde olduğundan genel kabul 

görmüĢ bir tanımlama yapılması kolay değildir. Bu sebepten ötürü insan kaynakları 

yönetiminin farklı tanımlamalarının yapıldığını görmekteyiz. Bu tanımlamalardan 

bazılarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 

Ġnsan kaynakları planlaması iĢletmede çalıĢacak iĢgörenleri, nitelik ve nicelik yönünden 

belirli bir düzen içinde sağlamaktır (ġenatalar, 1999). Örgütsel amaçlara ulaĢabilmek için, 

iĢletmelerdeki insan kaynaklarını en etkili ve verimli biçimde harekete geçirecek 

faaliyetleri düzenlemekten ve yürütmekten sorumlu olan birim, insan kaynakları 

yönetimidir (Alademir, Atayol ve Budak, 2001). 

Ġnsan kaynakları planlaması, iĢletmenin Ġnsan Kaynakları bölümüne, sorunların ortaya 

çıkmasını önceden önleyerek, yani daha fazla katkı sağlayarak insan kaynaklarının iĢe 

alınmasında, bölgesel iĢgücü pazarının değerlendirilmesinde, diğer insan kaynakları 

yönetimi faaliyetlerinin koordinasyonu için bir temel teĢkil etmesinde ekonomi 

sağlayarak iĢletmenin insan kaynaklarından daha verimli Ģekilde yararlanılmasını 

sağlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları planlaması, makro ve mikro açıdan ele alınabilir. Makro açıdan insan 

kaynakları planlaması, bir ülkenin nicelik ve nitelik olarak iĢgücü gereksiniminin 

saptanmasını içerirken, mikro açıdan insan kaynakları planlaması, örgütün her kesimi için 

gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli iĢgören gereksiniminin önceden saptanması 

anlamına gelmektedir. Aynı zamanda bu kaynağın nereden, ne zaman ve nasıl temin 

edilmesi gerektiğinin belirlenmesi olarak tanımlanabilir (Sabuncuoğlu,  1994:51-52). 
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ĠĢletmelerin gelecekteki insan kaynakları ihtiyacını belirlemek ve bunun hangi 

kaynaklardan sağlanacağını belirlemek için yapılan Ġnsan kaynakları planlaması, 

iĢletmenin gelecekteki kısa ve uzun dönemdeki iĢgücü arz ve talebinin sistematik bir 

Ģekilde tahmin edilmesidir. Bu tanım, insan kaynakları planlamasının talep ve arz olarak 

iki boyutu olduğunu göstermektedir. Ġnsan kaynakları planlaması, hem bir süreç ve hem 

de bir dizi planlardan oluĢmaktadır. Ġnsan kaynakları planlaması iĢletmenin gelecekteki 

Ġnsan kaynağı talep ve arzının nasıl değerlendirileceğini göstermektedir. 

Ayrıca insan kaynakları planlaması, insan kaynakları talebi ile arzı arasındaki farklılıkları 

en etkili Ģekilde ortadan kaldıran bir süreçtir. 

Bir baĢka tanıma göre; Ġnsan kaynakları planlaması, örgütün sahip olduğu kaynakların 

sistematik bir analize dayanarak gelecekteki Ġnsan kaynağı ihtiyaçlarının tahmini, her iki 

aĢamada insan kaynaklarının etkin olarak kullanılmasına özen gösterilmesi ve bu 

tahminlerin Ġnsan kaynağı arzına uygunluğunun sağlanması için gerekli olan planlamanın 

yapılmasıdır. Bu tanıma göre, Ġnsan kaynakları planlaması aĢağıdaki dört aĢamadan 

oluĢmaktadır:
 
 

 Ġnsan kaynaklarının sistematik Ģekilde analiz edilmesi, 

 Ġnsan kaynağı ihtiyaçlarının ve arzının tahmini,  

 ĠĢletmelerin karĢılaĢtığı kısıt ve istisnaları dâhilinde Ġnsan kaynağı arz ve talebinin 

dengelenmesi,  

 ĠĢletmenin insan kaynağı amaç ve politikalarına uygun eylem planlarının 

hazırlanarak uygulamaya konulması. 

Ġnsan kaynakları planlaması yakın zamanlarda ortaya çıkmıĢ bir kavramdır. Önceleri, 

iĢletme yöneticileri personelle ilgili konularda yeri geldikçe karar vermekte ve anlık 

müdahalelerde sorunları çözmeye çalıĢmakta idi. Ancak zamanla teknolojik geliĢmelerin 

hızla artması ekonomik ve sosyal değiĢmelerin yaĢanması ve rekabet ortamının 

geliĢmesiyle birlikte insan kaynaklarına dönük planlamanın da önemi gittikçe 

anlaĢılmaya baĢlamıĢtır. 

Özellikle 1980'lerden sonra, globalleĢmenin de etkisiyle iĢletmecilik alanında personel 

yönetimi kavramı yerine insan kaynakları kavramı kullanılmaya baĢlanması insan 
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faktörünün en önemli kaynak olduğu gerçeği kabul edilmiĢtir. Bununla birlikte hızla 

değiĢen ve yenilenen teknolojiye uyum sağlayabilmenin ve dünya pazarlarında rekabet 

edebilmenin ancak nitelikli elemanlarla mümkün olabileceğinin anlaĢılması, insan 

kaynakları ve onun planlamasına dönük çalıĢmaların önemini daha da artırmıĢtır. 

Büyük ya da büyümekte olan iĢletmeler için de personel hareketlerinin sağlıklı bir Ģekilde 

yürütülebilmesi ancak insan kaynakları planlamasının yapılmıĢ olması ile mümkündür. 

Ġnsan kaynakları planlaması, iĢletmede insan kaynaklarının etkinliğini arttırıcı geliĢtirme 

ve yönlendirme sürecini de içine alması bakımından Ġnsan Kaynağı Yönetimine önemli 

katkılar sağlar. 

Ayrıca, tek tek iĢletmelerde yapılan Ġnsan kaynakları planlaması, makro açıdan 

bakıldığında, bir ülkenin insan kaynakları planlaması açısından da eğitim ve istihdam 

politikalarına yön vermede kullanılabilir ki, bu da özellikle geliĢmekte olan ülkeler için 

önemi tartıĢılmaz bir konudur. 

1.3.2. Ġnsan Kaynakları Yönetim Planlamasının Amacı 

Ġnsan kaynakları planlamasının temel amacı iĢletmenin gelecekteki gereksinimlerini 

karıĢlamak için doğru sayı ve nitelikteki personeli iĢletmeye sağlamaktır. Diğer bir amacı 

da, iĢ güvenliğini sağlayarak iĢgörenlerin uzun süre iĢletmede kalmalarını sağlamak ve 

aynı zamanda da onlara uzun vadede iĢ olanağı yaratmaktır. 

Ġnsan kaynakları planlaması uygulanması aĢamasında iĢletmelerde baĢlıca Ģu amaçlar 

gözetilerek yapılır. 

 Ġnsan kaynaklarından en yüksek verimi almak ve bunu arttırmak 

 Eleman alımlarında ve çıkarmalarda rasyonel kararlar verebilmek 

 Yönetimin diğer fonksiyonlarının temel düzenini oluĢturmak, 

 Ġç ve dıĢ geliĢmelere karĢı insan kaynakları yönetimini hazırlamak.   
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Ġnsan kaynakları planlamasını önemli kılan etmenleri Haytoğlu (1991:11-12)‟nun da 

belirttiği üzere Ģu Ģekilde özetlemek mümkündür: 

 Mevcut insan kaynakları kayıplarını belirlemek, 

 Mevcut insan kaynakları kayıplarını belirlemek, 

 Teknolojik ve çevresel değiĢimlerin etkisini ortaya koymak, 

 Personeli eğitmek ve bir eğitim yönetimi belirlemek, 

 Sermayenin nasıl kullanılması gerektiğini belirlemek, 

 ĠĢletmelerin büyüme durumlarını belirlemek, 

 Personelin motivasyon durumunu öğrenmek. 

Ġnsan kaynakları planlamasının örgütsel açıdan bakıldığında amaçlarını temel olarak iki 

ilkeyle açıklanabilmektedir. Bunlar personelin en etkin biçimde kullanılmasını 

sağlanması ve doyumlu ve yetiĢmiĢ personele sahip olunmasıdır. 

Personelin Etkin ve Verimli Kullanımını Sağlamak; Aranılan personel miktar ve 

nitelikleri bilinmeden herhangi bir eğitim programı baĢlatılamaz ve ne tür bir 

ücretlendirme politikası benimseneceği kararlaĢtırılamaz. Bu yüzden personel planlaması 

diğer personel iĢlevlerinden önce ele alınmalıdır. Ayrıca diğer personel iĢlevlerinin etkin 

ve verimli olabilmesi için kesinlikle planlama yapmak gerekir. Ancak bu yolla etkin ve 

verimli personel sağlanabilir. 

Doyumlu Ve YetiĢmiĢ Personele Sahip Olmak ise planlama yapılan bir iĢletmede 

personel, kendisinden neler beklendiğini nasıl davranırsa ne tür sonuçlarla karĢılaĢacağını 

bilir. Planlama sayesinde geliĢip ilerlemesinin ne yönde olacağını kestirebilir ve hatta bu 

faaliyetlere katılabilir. Personel, iĢletmedeki geleceğini kendi çizebildiği takdirde bu 

durum onun hem geliĢimine hem de doyumuna katkıda bulunur. Etkin ve verimli 

personelin, doyumlu personel olduğu düĢünülürse biçimsel planlamanın iĢletme 

amaçlarını gerçekleĢtirme açısından da önemli katkıları olduğu söylenebilir. 
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1.3.3. Ġnsan Kaynakları Yönetim Planlanması Süreci 

Ġnsan kaynakları planlaması insan kaynakları yönetimi açısından son derece önemlidir. 

Çünkü baĢta da değinildiği gibi yönetimin diğer tüm fonksiyonları insan kaynaklan 

planlamasından doğrudan etkilenmektedir. Bu nedenle günümüzde iĢletmelerin istihdam 

politikaları belirlenirken mümkün olduğunca sağlıklı Ġnsan kaynakları planlaması yapma 

gereği duyulmaktadır. Aksi takdirde, rastgele yapılan tahminlere ve planlara dayalı 

politikalar iĢletmeler için telafisi güç zararlı sonuçlar doğurabilmektedir. 

Ġnsan kaynakları planlaması yapılırken de belli bir sistematik ve aĢamalı uygulamalardan 

geçilir ki biz buna Ġnsan kaynakları planlaması süreci diyoruz. Ġnsan kaynakları 

planlaması sürecini oluĢturan faaliyet aĢamaları aĢağıdaki gibi sıralanabilir; 

 Amacın belirlenmesi 

 Ġnsan kaynağı ihtiyacının belirlenmesi 

 Ġnsan kaynağı tahminlerinin yapılması 

 YerleĢim planlarının hazırlanması 

 Değerlendirme ve kontrol 

Sabuncuoğlu ve Tokol (2001:310)‟un da belirttiği üzere, iĢletmelerin gerek kendi 

personeline gerekse dıĢarıya karıĢ izlediği insan kaynakları politikası açısından iyi bir 

izlenim bırakmasının en önemli koĢullarından biri, sağlam temellere ve ilkelere dayalı bir 

iĢgören seçim planı ve sistemine sahip olmasıdır 

1.3.3.1. Amacın Belirlenmesi 

Ġnsan kaynakları planlaması ile iĢletmelerde genel olarak, insan faktöründen maksimum 

faydayı elde etmek için gelecekteki insan kaynağı ihtiyacının tahmin edilmesinin temel 

amaç olduğunu biliyoruz. Bununla birlikte Ġnsan kaynakları planlaması daha geniĢ çerçe-

vede değerlendirildiğinde, iĢletmede çalıĢanların eğitilmeleri, kariyerleri, sosyal 

güvenceleri gibi haklarının da planlamada yer aldığını görmek mümkündür. 

Ġnsan kaynakları planlamasının bu özelliğinden hareketle en baĢta yapılması gerekenin; 

iĢletmenin amacı ile insan kaynakları planlamasının amacı ve kapsamı arasında 
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uygunluğun sağlanması olduğu planlamacılarca unutulmamalıdır. Çünkü büyüme ve 

geliĢme stratejisini benimsemiĢ, dünya pazarlarına açılmayı hedeflemiĢ ve kalitesiyle 

"marka" olmayı vizyon olarak seçmiĢ bir iĢletmenin Ġnsan kaynakları planlaması ile buna 

karĢılık durağanlaĢmıĢ, yeniliklere ve büyümeye kapılarını kapatmıĢ ve Ģimdiki 

konumunu sürdürmeyi esas amaç haline getirmiĢ iĢletmelerin insan kaynakları planlaması 

arasında önemli farklılıklar olacağı açıktır. 

Birinci durumdaki, yani geliĢme ve büyümeyi amaç olarak benimsemiĢ iĢletmelerle, yeni 

kurulmuĢ olmasına karĢılık sürekli bir geliĢim seyri gösteren iĢletmeler için geleceğe 

dönük olarak giriĢimci ve yenilikçi elemanlara ihtiyaç duyulurken, ikinci durumdaki yani 

durağanlaĢmıĢ iĢletmeler içinse, likiditeyi ve statüyü koruyacak özellikteki elemanlara 

ihtiyaç duyulacaktır. Bu nedenlerle Ġnsan kaynakları planlaması yapılmadan önce, 

iĢletmenin temel amacı ve hedefleri iyi tespit edilmeli ve ihtiyaç duyulacak olan 

elemanların nicelik ve nitelikleri ona göre planlanmalıdır. 

1.3.3.2. Ġnsan Kaynağı Ġhtiyacının Belirlenmesi 

Ġnsan kaynağı planlaması yapılacak olan iĢletmenin amacının belirlenmesinden sonra, sıra 

insan kaynağı ihtiyacının belirlenmesine gelir. Ġnsan kaynağı ihtiyacı ise, nicelik ve 

nitelik özelliklerin yanında, ne zaman ve nerede sorularının cevabını da içerecek Ģekilde 

yani, zaman ve yer unsurunu da kapsayan bir süreçtir. 

Ġnsan kaynakları planlamasının en temel görevinin "çalıĢanların Ģimdiki ve gelecekteki 

optimum fayda durumuna göre gerekli önlemleri alarak, süreç içerisinde ihtiyaç 

duyulacak insan kaynağının belirlenmesi" olduğu dikkate alınırsa, bu noktada iki önemli 

konu ortaya çıkar ki; bunlardan birisi "mevcut (olan) personel miktarı" diğeri ise ''olması 

gereken personel miktarı" dır. 

Mevcut olan personelin, ya da ileriye dönük olarak, olması mümkün gözüken personelin 

hesaplanması nispeten kolaydır. Herhangi bir zaman dilimi içerisinde iĢletmede mevcut 

personel miktarı kolaylıkla tespit edilebileceği gibi, ileriye dönük olarak, giren ve çıkan 

personel oranlarına bakılarak olması mümkün personel miktarı da belirlenebilir.  

Asıl zorluk "olması gereken" personelin belirlenmesini kendisini gösterir. Çünkü 

iĢletmenin ileride ihtiyaç duyacağı insan kaynağının miktarım, niteliğini, zamanını ve 
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yerini etkileyen oldukça yoğun faktörler vardır. Bunların iĢletme dıĢından ve içinden 

olmak üzere iki yönlü etkiye sahip faktörler olduğu bilinmektedir. 

DıĢ faktörler olarak bilinen ekonomik, sosyal ve yasal konulardaki muhtemel 

değiĢmelerin planlara yansıtılabilmesi tamamen insan kaynakları planlayıcılarının 

sezgisine, tecrübesine ve analiz yeteneğine bağlı olmaktadır. Buna karĢılık iç 

faktörlerdeki değiĢmeler, gerek önceki oluĢumlara bakılarak, gerekse ileriye dönük 

yatırım, geliĢme, büyüme, küçülme programları dikkate alınarak daha gerçekçi bir Ģekilde 

öngörülebilir. Böylece, iĢletmenin her dönemdeki kapasitesine uygun ve eĢ değer olarak 

"olması gereken" personelin belirlenmesi de mümkün olabilir. 

Bunun için bir dizi aĢamalardan geçilmesi gerekmektedir. Öncelikle insan kaynağı 

ihtiyacını etkileyen faktörler önem sırasına göre belirlenmeli, daha sonra faktörlerle insan 

kaynağı ihtiyacı arasındaki iliĢkilerin geçmiĢteki seyri incelenmelidir. Bu adımlardan 

sonra faktörlerdeki muhtemel değiĢmeler tespit edilmeli ve son olarak ta sözü edilen 

değiĢmelere uygun olarak insan kaynağı ihtiyacı belirlenmelidir.  

1.3.3.3. Ġnsan Kaynağı Talep Tahminlerinin Yapılması 

Ġnsan kaynağı ihtiyacının belirlenmesinde etkili olan faktörlerden bir kısmı var ki (üretim 

ve satıĢ miktarlarının seyri, geniĢleme ve yenilenme projeleri, iĢgücü devri v.b.) bunlara 

bakarak ileriye dönük insan kaynağı ihtiyacını doğru olarak tahmin etmek büyük ölçüde 

mümkün olmaktadır. 

Ancak, iĢletmeler büyüdükçe ve diğer faktörlerin etki alanı arttıkça belirsizlikte 

çoğalmakta, bu durumda da geleceğe dönük tahminler zorlaĢmaktadır. Aynı zamanda, 

önemi de artan bu tahminlerin sezgiye dayalı olarak göz kararı mantığı ile yapılması da, 

istenen sonuçları vermemektedir. 

ĠĢte bu gibi durumlarda istatistik tekniklerden yararlanılır ki, bunlardan en çok 

kullanılanlar; eğilim extrapolasyonu ile basit doğrusal regresyon analizleri ve çoklu 

regresyon analizleridir. 
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1.3.3.4. YerleĢim Planlarının Hazırlanması 

Bu aĢamada, daha önceki aĢamalarda elde edilen, insan kaynağı ihtiyacı talimin 

sonuçlarının ilgili birim, iĢ ve alanlara göre, düzenli olarak yerleĢtirilmesi 

gerçekleĢtirilebilir. 

Bunun için iĢletmenin tüm birimleri ile birimlerde yer alan iĢler bir çizelge halinde 

düzenlenir. Daha sonra, tahmin teknikleri yardımı ile bulunmuĢ olan her iĢe ait 

gelecekteki anlık ya da aylık istihdam miktarları, ayrı ayrı bu çizelgeye iĢlenir. Böylece, 

iĢletmede tüm iĢlere ait insan kaynağı ihtiyacı ayrıntılı bir Ģekilde ve topluca görülmüĢ 

olacaktır. 

Bu Ģekildeki bir düzenleme, uygulayıcıların ileriyi görmeleri bakımından oldukça yararlı 

sonuçlar vermektedir. Aksi durumda yöneticiler, ne zaman ne miktar elemanla çalıĢmak 

durumunda kalacaklarım, karmaĢık planlama raporlarına bakarak öğrenmeye çalıĢırlar ki, 

bu da iĢletmede gereksiz zaman ve emek kaybına yol açacak demektir. 

Bu tür bir çalıĢma, iĢletmede insan hareketlerinin ayrıntılı bir Ģekilde görülmesini de 

sağladığından, sorunlu alanların tespit edilmesine ve önlem alınmasına da imkân vermesi 

yönüyle ayrıca yararlı bulunmaktadır. 

1.3.3.5. Değerlendirme ve Kontrol 

Planlar netice itibari ile bir öngörü çalıĢmalarıdır. Planın baĢarısı, bu öngörünün 

gerçekleĢme oranı ile ölçülür. Bu nedenle, planlama sonuçlarının uygulama sonuçları ile 

sürekli olarak karĢılaĢtırılması gerekir. 

KarĢılaĢtırma, yalnızca uygulama sonuçlarına göre değil, aynı zamanda ilgili alanlardaki 

belirlenmiĢ standartlara ve kısıtlara göre de yapılmalıdır. Ancak bu takdirde planın genel 

baĢarısı hakkında bir değerlendirme yapılabilir. 

Örneğin planlama tahminleri ile eleman ihtiyacının yıllara göre sayısal gerçekleĢmeleri 

uymuĢ olabilir. Ama buna karĢılık kalifiye düzeyi ya da kariyer planları ile kadro 

imkânları arasında bir uyumsuzluk görülebilir. Ya da bütçe imkânları ile öngörülen 

personel harcamaları uyuĢmayabilir. 
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Ortaya çıkan uyumsuzluk hangi konuda olursa olsun, nedenleri iyi analiz edilmeli ve 

düzeltmeye bir an önce gidilmelidir. Bunun için de, değerlendirme ve kontrol, dönem 

sonlarını beklemeden, dönem içinde çeĢitli aĢamalarda sık sık yapılmalıdır. Bu takdirde, 

ileride doğabilecek pek çok sorun daha önceden çözüme kavuĢturulmuĢ olacak ve iĢletme 

önemli maliyetlerden kurtulacaktır. 

1.3.4. Ġnsan Kaynakları Yönetim Planlamasını Etkileyen Faktörler 

Ġnsan kaynakları planlaması, sürekli veri toplayan, veriler oluĢturan, bunları kullanan ve 

aktaran bir süreç olarak dinamik bir yapıya sahiptir. Planlama süreci, organizasyon 

içinden ve dıĢından, kontrol edilebilir ve edilemez nitelikli birçok faktörün etkisi 

altındadır. Ġnsan kaynakları planlamasının uygulanabilirlik, tahminlerin isabetliliği, deği-

Ģimlere göre re vize edilebilme becerisi, yönetim açısından yol gösterici olma niteliği, 

dolayısıyla planın gerçeklenme oranı bu faktörlerin belirleyici etkisi altındadır. AĢağıda, 

organizasyon açısından içsel ve dıĢsal nitelikli olma konusunda temel bir ayrıma gidilerek 

etki faktörleri sayılıp açıklanmaktadır. 

1.3.4.1. DıĢsal Faktörler 

Çevresel belirsizlik, bazı ülkelerde baĢ gösteren ekonomik kriz iĢletmeleri doğrudan veya 

dolaylı yoldan etkilemektedir. Yine hızla yayılan teknolojik geliĢmeler yeni müĢteri 

ihtiyaçlarını, yeni pazarları ortaya çıkarmaktadır. Bu koĢulların insan kaynakları planlama 

sürecine tercümesi iĢ hacmindeki daralma ve geniĢlemelerin etkisiyle değiĢen niceliksel 

iĢgücü ihtiyacı veya değiĢen pazarlara ve iĢ alanlarına göre farklılaĢan niteliksel iĢgücü 

ihtiyacının belirlenmesi biçiminde olmaktadır. 

Diğer taraftan, faaliyet gösterilen ülkelerdeki yasal düzenlemeler, ekonomi politikaları, 

politik tercihler iĢletmeler için hem iĢgücü talebini hem de iĢgücü arzını etkilemektedir. 

Bir ülkenin büyüme hızı, istihdam oranları, yatırım ve vergi politikaları, siyasal 

istikrarlılığı; ekonomik krizleri yaĢama sıklığı iĢletmeler için birinci derece çevresel 

belirsizlik alanlarını oluĢturmaktadır ve bunların insan kaynakları politikası ve planlaması 

üzerine etkilerinin göz önünde tutulması gerekmektedir.  

Örneğin seçme ve yerleĢtirme, kariyer planlama, eğitim, emeklilik, iĢten çıkarma, iĢ 

sözleĢmelerinin Ģartları, sürekli veya geçici, parttime iĢçi çalıĢtırma gibi konulardaki 
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tercihler bu koĢullar tarafından etkilenmekte ve insan kaynakları yönetim ve planlama 

süreci için belirleyici olmaktadır.
 

DeğiĢen rekabet koĢulları, organizasyonun içinde bulunduğu sektör, ürünün ve pazarın 

özellikleri, rakip sayısı, pazara girme kolaylığı, rakiplerin insan kaynağı yapısı ve 

politikaları planlama süreci açısından önemlidir. 

Faaliyet gösterilen sektörde üretim biçimleri, emek yoğun ya da sermaye yoğun olma, 

kalite anlayıĢı, müĢterilerin fiyata ya da kaliteye duyarlılığı, müĢteri bağlılığı, ürünün 

yaĢam döngüsünün hızı yani yeni ürün geliĢtirme ihtiyacı vb. koĢullar rekabetin temelini 

ve biçimini belirlemektedir. ĠĢletmenin ne kadar kalite, hız ve yenilik temelinde rekabet 

ettiği, ürünlere, rakiplere ve müĢterilere iliĢkin bilgi toplama ve iĢlemeye ne kadar ihtiyaç 

duyduğu, çalıĢanların bilgisi, yaratıcılığı ve katılımına ne ölçüde önem verildiği 

iĢletmenin özellikle niteliksel iĢgücü ihtiyacının isabetli biçimde saptanmasını ve 

karĢılanmasını iĢletme açısından hayati öneme sahip hale getirmektedir. Bu alandaki 

tutarlılık ve baĢarı de Ġnsan kaynakları planlaması için önemli bir kriteri oluĢturmaktadır. 

ĠĢ saati baĢına çıktı miktarını belirleyen ya da değiĢtiren teknolojik geliĢmeler iĢgücü 

ihtiyacında azalmalara neden olabilir. Ancak bu durumda niceliksel azalmaya karĢılık 

aranan iĢgücünün niteliksel özelliklerinde farklılıklar ortaya çıkabilmektedir 

(Sabuncuoğlu, 2000:32). 

DeğiĢen ekonomik ve teknolojik koĢulların yanı sıra değiĢen yasalar da iĢletmeleri Ġnsan 

Kaynakları Planlaması yapma zorunda bırakmaktadır. Örneğin, emeklilik yaĢı, süresi, 

kıdem tazminatı veya özürlülerin iĢe alımında yapılan değiĢiklikler Ġnsan kaynakları 

planlamasının yeniden gözden geçirilmesini gerekli kılabilir. 

1.3.4.2. Ġçsel Faktörler 

Örgütsel stratejilerin rekabetin yoğun olduğu küresel pazarlarda, stratejik yönetim 

sürecinin baĢarısı için insan kaynakları yönetimini uygulamaları önemli bir karardır. 

ĠĢgören bulma, seçme, eğitim, performans değerleme, ödüllendirme ve iĢten ayırma gibi 

durumlar insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla yapılabilmektedir. Bireysel düzeyde 

yürütülen insan kaynakları uygulamalarının süreçlerin spesifik örgütsel stratejiler 

doğrultusunda dizayn edilmesi ve iĢletilmesi gerekmektedir. 
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Ġnsan kaynakları yönetimi organizasyonun belirlenen stratejik amaçlarına ulaĢma 

kapasitesini üç Ģekilde etkiler: Maliyetler, çalıĢanların kapasitesi ve yeni giriĢimlere- 

değiĢimlere uyum sağlama yeteneği. Bir iĢletmenin örgütsel düzeninin gelecekteki iĢgücü 

planlarını etkiler. Örneğin, yeni yatırımlar, yeni pazarlar örgütsel büyümeyi gerektirirken 

buna koĢut olarak insan kaynaklarının da gelecekte yeniden gözden geçirilmesini 

kaçınılmaz kılmaktadır. 

Coğrafik farklılaĢtırma ile yenilikçi firmalarca benimsenen bir planlama stratejisidir. 

ĠĢletme faaliyetlerinin bir ülkenin değiĢik bölgelerine ya da birden fazla farklı ülkeye 

yayılması Ģeklinde tanımlanabilir. Ġnsan kaynakları planlaması açısından da farklı 

yaklaĢımları gündeme getirmektedir.  

Ana Ģirketin kurulu olduğu ülke dıĢındaki organizasyonlarda izlenecek eleman seçme ve 

yerleĢtirme politikası planlamayı doğrudan etkilemektedir. Yabancı ülkedeki kuruluĢun 

çalıĢanlarının yerel iĢgücü piyasasından mı seçileceği, ana ülkeden mi transfer edileceği, 

ya da bu iki tercih arasında nasıl bir oran tutturulacağı Ġnsan kaynakları planlaması için 

önemli bir belirleyici olmaktadır. Bu konuda birkaç karma oluĢturulabilir. Firmalar 

yönetici kadrolarını kendileri transfer etmekte, alt kademe çalıĢanları yerel pazardan 

almakta, ya da tepe yöneticisi dıĢında üst ve orta kademe yöneticiler ile operasyonel 

düzeyde çalıĢanların tümünü yerel piyasadan istihdam edebilmektedirler. 

Mevcut iĢgücünün özelliklerinin bilinmesi ile organizasyonda iĢgören devir hızı, 

devamsızlık oranları, bunların temelinde yatan nedenler ve bu değiĢkenlere iliĢkin 

gelecek tahminleri planlaması yapılabilmektedir. ĠĢgücü kalitesi, nitelikleri, bilgi, beceri 

ve eğitim düzeyleri ile organizasyonel ihtiyaçlara bakıĢ açıları, kiĢisel kariyer hedefleri ile 

organizasyondan beklentileri planlamanın etkinliği üzerinde önemli belirleyicilerdir.  

Bilgi sistemlerinin kalitesi, insan kaynakları planlamasını etkileyen en önemli 

unsurlardan biridir ve gerekli personel talebinin belirlenmesini sağlamaktadır. Bu veriler 

etkin bir bilgi sisteminden elde edilirse güvenilirliği o denli yüksek olacaktır ve bunun 

sonucunda yapılan planlama aynı oranda etkili olur.  
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2. BÖLÜM 2. E- ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE ERP 

SĠSTEMLERĠ  

Bu bölümde Ġnsan Kaynakları Yönetiminin elektronik ortama aktarılma süreci, 

aĢamaları ve sonuçlarından, Ġnsan Kaynakları Bilgi Sisteminden, ERP sistemlerinden 

ve ERP‟nin bir uygulaması olan Ebils programından bahsedilecektir 

2.1. Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetimi Bilgi teknolojisinin yenilikçi uygulamaları, ĠK 

Departmanlarında, stratejik ĠK bilgi yönetimine doğru bir paradigma değiĢimini olmasını 

sağlamaktadır (Jones, 1997:5).  

Dünyadaki birçok Ģirket insan kaynaklarına ait bilgileri sağlamak ve iĢlemek için 

elektronik insan kaynakları sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarının 

operasyonel iĢlerine harcanan zamanın ve masrafların çoğundan kurtulmuĢ olmaktadırlar. 

Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulaĢılmasını ve bilgilerin çeĢitli analizlerle düzenli 

olarak raporlanmasını sağlayarak, hem Ģirket yöneticilerinin ve hem de insan kaynakları 

uzmanlarının ĠK‟nın stratejik konularına yoğunlaĢabilmelerine imkân tanımaktadır 

(Andersen, 2009) 

2.1.1. Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Tanımı Ve Önemi 

Günümüz toplumunda doğru bilgiye hızlı ulaĢabilmek, tüm değiĢimlere kolayca ayak 

uydurabilmek, bir yönetici olarak çalıĢanlara sürekli geliĢim imkânı sunarak dinamik 

bir organizasyon yaratabilmek; teknolojinin iĢletmeye kazandıracağı yenilikleri sürekli 

takip edip ve uygulayarak mümkün olabilmektedir. 

YaĢadığımız bilgi dünyasında hayatın her alanında elektronik kelimesini temsil eden 

“e” harfinin yavaĢ yavaĢ tüm kelimelerin önüne geldiğine Ģahit olmaktayız. Son 

zamanlarda Ġnsan Kaynakları anlayıĢı ile uygulamalar da bu popüler geliĢimden payını 

almıĢ ve “E-ĠKY” olarak tanımlanan yeni bir alan doğmuĢtur.  E-ĠKY, Ġnsan 

Kaynakları Yönetimindeki “insan”  unsurunu güçlendirmekte ve çalıĢanlara kendi 

kariyerlerini planlamaları konusunda yeni fırsatlar sunmaktadır. Bu yeni paradigma 

klasik anlayıĢtaki örgütsel faaliyetlerin merkeziyetçilikten kurtarılmasına yardım 
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etmekte,  çalıĢanlar ile yöneticilerin örgütsel hedef ve amaçlar doğrultusunda ortak 

hareket etmelerine destek olmaktadır (Erdal, 2004). 

E-ĠKY, insan kaynakları örgütleri ile onların tedarikçileri ve müĢterileri arasında, e-

ticareti bir süreç ve hizmet olarak iliĢkilerinin yeniden tasarlanması ve hayata 

geçirilmesidir. Bir baĢka ifadeyle; “E-ĠKY, insan kaynakları departmanının 

fonksiyonlarını yerine getirebilmek için, bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik 

medyayı ve telekomünikasyon ağlarını kullanabilmek” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Özden, 2004). 

E-ĠK yöneticileri her zaman, çalıĢanların memnuniyeti ortak hedefi ve tüm ĠK 

hizmetlerinin entegrasyonu için çalıĢmaktadırlar. 

Geleneksel insan kaynakları anlayıĢından bilgisayar ve iletiĢim sistemleri ile donanmıĢ 

yeni uygulamalara geçmek uzun dönemli çalıĢma ve planlamaları da beraberinde 

getirmektedir. Bu nedenle iki binli yılların insan kaynakları yönetiminde internet ve 

bilgi sistemleri ile yoğun uygulamalar içinde bir takım konu ve kavramlar ön plana 

çıkmaktadır (E-ĠK, 2005). 

2.1.2. Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Kapsamı 

Ġnsan kaynakları yönetimi iĢletmelerdeki insan iliĢkilerini ele alan kapsamlı bir 

departman olarak karĢımıza çıkmaktadır. Teknolojinin geliĢimiyle birlikte insan 

kaynaklar bu kapsamını da geliĢtirme çabası içerisine girmiĢ ve fonksiyonlarını 

elektronik ortama taĢımıĢtır. Böylece geleneksel insan kaynakları yönetiminin 

kapsamına giren konular daha az zaman ve emek harcayarak çözülebilmektedir. Doğru 

verilere hızlı eriĢim sağlanarak insan kaynakları danıĢmanları katma değeri yüksek 

iĢlere odaklanmakta, sürekli bir geliĢim için gerekli zaman ve iĢgücü ayrılabilmektedir. 

Teknoloji ile bütünleĢen insan kaynakları departmanının meydana gelen yeni 

kapsamları ise aĢağıda maddeler halinde belirtilmiĢtir. 

 Sürekli öğrenme, yenilenme ve geliĢime açık bir iĢletme kültürü oluĢturmak.  

 Kariyer planlaması, ücretlendirme, performans değerlendirme, eğitim ve 

geliĢtirme gibi temel unsurları bir arada düĢünmek.  
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 Bilgi, öğrenme, geliĢim, disiplin ve ödül politikaları gibi alanlarda saydam bir 

ortam yaratmak.  

 Çok yönlü örgütsel iletiĢimi yönetmek, 

 Teknolojiden stratejik bir araç olarak yararlanmaktır. 

2.1.3. E-ĠKY’nin OluĢumu Ġçin Gereken AĢamalar 

Teknolojiyle birlikte geliĢen yeni ekonomide insan kaynakları yönetimi de kendi e-

çözümlerini bir dizi aĢamadan geçirerek geliĢtirmektedir. Bu aĢamalar aĢağıdaki 

gibidir (Erdal, 2004): 

 Bilgi Dağıtımı 

 Veri Tabanı OluĢturma  

 Temel Ġnsan Kaynakları ĠĢlemleri  

 KarmaĢık Ġnsan Kaynakları ĠĢlemleri  

 Yerel Ağ Tabanlı Ġnsan Kaynakları ĠĢlemleridir. 

Yukarda değinilen bu aĢamalar kuĢkusuz ki E-ĠKY sistemine geçiĢte çok önemlidir ve 

yapılacak tüm çalıĢmaların temelini teĢkil edecektir. 

2.1.3.1. Bilgi Dağıtımı 

Bilgi yayımı ya da daha genel bir deyiĢle Ģirket içi bilgi paylaĢımı olarak ta 

nitelendirilebilen bu aĢama elektronik insan kaynakları geliĢiminin ilk basamağıdır. Bu 

aĢamadaki uygulamalar, genel iĢletme bilgilerinin kurum içi çalıĢanlara aktarımıdır ve 

temelde tek yönlü iletiĢimi kapsamaktadır. Bu kategoride yer alan ve en çok bilinen 

uygulamalar; Ģirket politika ve prosedürleri, firma tarihçesi, duyuru ve bültenler,  Ģirket 

haberleri, organizasyon Ģeması, görev ve sorumluluklar, faaliyet alanları, çalıĢanlar 

listesi ve iletiĢim rehberidir. 
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2.1.3.2. Veri Tabanı OluĢturma 

ÇalıĢanlara ait bir veri tabanıdır. Personelin demografik bilgileri, çalıĢma program ve 

saatleri, çalıĢtığı bölümler, almıĢ olduğu görev ve sorumluluklar, iĢe giriĢ tarihi, maaĢ 

artıĢ ve primleri, sağlık kayıtları ve emeklilik durumu vb. bilgileri içermektedir. 

2.1.3.3. Temel Ġnsan Kaynakları ĠĢlemleri 

ĠĢletme içi dosya, evrak vb. belgelerin elektronik ortama taĢınmasını ve çalıĢanlarla 

ilgili yaĢanan değiĢimlerin tam zamanlı güncelleĢtirilmesini sağlayan uygulamalardır. 

Bu uygulamalar; kiĢisel bilgilerin yenilenmesi, yeni görev ve atamaların vb. 

değiĢikliklerin veri tabanına aktarımıdır. 

2.1.3.4. KarmaĢık Ġnsan Kaynakları ĠĢlemleri 

Verilerin değerlendirilmesi, çalıĢanların görev ve sorumluluklarının analizi, iĢ 

süreçlerinin uyum ve dengesinin araĢtırılması, çeĢitli ölçüt ve değiĢkenlere göre çok 

boyutlu (çıktılı) iĢlem ve uygulamaların bu kapsam içerisinde çok yönlü 

bölümlendirilmesidir. 

2.1.3.5. Yerel Ağ Tabanlı Ġnsan Kaynakları 

ĠĢletme içi ağ (intranet) tabanlı uygulamalarda, çalıĢanlar ve yöneticiler kendi insan 

kaynakları veri ve süreçlerini bilgisayar aracılığı ile yani kâğıt iĢi ya da idari destek 

olmaksızın kullanma imkânına kavuĢmaktadırlar. ĠĢletme içi ağlar iĢletme dıĢı ağlarla 

(ekstranet, internet) bütünleĢtiğinde insan kaynakları yönetiminin kapsamı ve derinliği 

artmaktadır. 

ĠĢletme ve elektronik ağ (Ģebeke) uygulamalarından bahsedilirken genellikle Ģu 

kavramlar üstünde durulmaktadır (Reyhanoğlu, 2000:413): 

 •Intranet: ĠĢletme ve ÇalıĢanlarla ĠliĢkiler  

 •Ekstranet: ĠĢletme ve Tedarikçi-Dağıtımcı-Ortak ĠliĢkileri  

 •Ġnternet: ĠĢletme ve MüĢteri ĠliĢkileridir. 

Ġnsan kaynakları açısından bakıldığında,  intranet iĢletme içi, internet ise iĢletme dıĢı 

yaklaĢımı ve uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir (Kırcova, 1998:400). 
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2.1.4. Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Avantajları 

Artık firmalar, dijital çağa ayak uydurabilmek için insan kaynakları ile ilgili 

uygulamaları elektronik ortama aktarıyor. Böylece insan kaynakları iĢlemlerini 

elektronik ortamda tek bir tuĢla, hızla gerçekleĢtirebiliyorlar. 

Bilgisayarın iĢ yaĢamında yaygın olarak kullanılmaya baĢlamasıyla birlikte, daha önce 

el ile yapılan tekrarlı ve zaman alıcı birçok iĢ de bilgisayar ortamına aktarılmaya 

baĢlanmıĢtır.  

Ġnsan kaynakları yönetiminin elektronik altyapıda gerçekleĢtirilmesi ile iĢletmelere bir 

takım avantajlar sağlamıĢtır. Bu avantajlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Reyhanoğlu, 2000): 

 Günlük iĢ süreçleri bölünmeden, zaman ile mekâna bağımlı kalmadan e-iky 

uygulamaları hayata geçirilerek asıl katma değer yaratan konulara odaklanma 

imkânı elde edilecektir.  

  E-ĠKY, çalıĢanlar ve yöneticiler için iĢ ile çalıĢma ortamını geliĢtirmekte ve 

zaman faydası yaratmaktadır.  

  Ġnsan kaynakları departmanının monoton ve rutin iĢ süreçlerini azaltıp etkinlik 

ile verimliliği arttırarak bir bütün olarak birimin örgüt için daha fazla katma 

değer sağlayacak stratejik alanlara yönelmesine imkân sağlar.  

 ÇalıĢanların performanslarını yükseltmekte ve yeteneklerini geliĢtirmektedir. 

 Ġnsan kaynakları uygulamalarının elektronik ortama taĢınması, ĠK 

çalıĢanlarının iĢlerini kolaylaĢtırmasının ve uygulamaların verimliliğini 

artırmasının yanı sıra çalıĢanların uygulamalara aktif katılımını sağlamakta, bu 

sayede çalıĢan tatmini de artmaktadır. 

E-Ġnsan kaynakları, iĢletme çalıĢanlarının gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ağ 

ortamı yani intranet üzerinden eriĢimle birlikte karĢılayabilme Ģansını ortaya 

koyduğundan ara kademelerde çalıĢanlar ve insan kaynaklar personel sayısını 

azaltmaktadır (Reyhanoğlu, 2000:421). 
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2.1.5. E-ĠKY Ġle Ġnsan Kaynakları Yönetimi Arasındaki Farkları 

E-ĠKY artık geleneksel ĠKY‟nin bir parçası olmaktan çıkmıĢ ve kendini teknolojik 

geliĢtirmelerle birlikte değiĢtiren ve geliĢtiren yeni bir paradigma haline gelmiĢtir.  

Ġnsan Kaynaklarının tarihsel geliĢimi ise Ģu Ģekildedir:  

Personel Yönetimi   →    Ġnsan Kaynakları Yönetimi   →   Elektronik ĠKY 

 

Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetiminin temeli önce Personel Yönetimi daha sonrada 

Ġnsan Kaynakları Yönetimine dayanmaktadır. E-ĠKY‟nin ortaya çıkıĢı bu süreçlerin 

sonunda gerçekleĢmiĢtir.  

Her ne kadar Ġnsan Kaynakları ve E-Ġnsan Kaynakları Yönetimlerinin içerikleri aynı 

olsa da uygulanma aĢamasında ve sonrasında bazı farklılıklar bulunmaktadır. Bu 

farklar ise Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir.  

 KüreselleĢme ve yoğun rekabetin meydana getirdiği çok uluslu iĢletmelerin 

Geleneksel ĠKY fonksiyonunun ya da departmanın gün geçtikçe maliyeti 

artmakta ve merkeze olan bağlantı zaman kaybına neden olmaktadır. E-ĠKY 

çok uluslu iĢletmeler için adeta bir doping etkisi yaratmıĢtır. ĠK Departmanını 

tekelde bağlayarak önemli ölçüde zaman ve maliyet tasarrufu sağlamıĢtır. 

 Geleneksel ĠKY ile yönetilen bir iĢletmede gereksiz personellerden oluĢan bir 

yığın olabilirken, E-ĠKY‟yi uygulayan iĢletmelerde bu tür personellere ihtiyaç 

duyulmamaktadır.  

 Geleneksel ĠKY‟de çalıĢanlar birçok kâğıt yığını ile uğraĢmak zorunda iken 

teknolojiyle donatılan E-ĠKY‟ de evrak takibi ve dosyalama iĢleri minimuma 

indirilmekte ve bilgiler elektronik ortamda saklanmaktadır.  

 Yeni paradigma klasik anlayıĢtaki örgütsel faaliyetlerin merkeziyetçilikten 

kurtarılmasına yardım etmekte, çalıĢanlar ile yöneticilerin örgütsel hedef ve 

amaçlar doğrultusunda ortak hareket etmelerine destek olmaktadır.  
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2.1.6. Elektronik Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Temel Uygulamaları 

Ġnsan kaynakları Yönetiminin elektronik ortamda gerçekleĢtirilmesi sürecinde biliĢim 

teknolojilerinin kullanılması ve temel uygulamalar belirli baĢlıklar altında 

toplanabilmektedir. Bu teknolojileri ve uygulamaları aĢağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür (Erdal, 2006): 

ÇalıĢan El Kitabı: Personele yönelik rehber ve politikaların elektronik ortamda 

yayımlanmasıdır. El kitaplarının basımı, güncelleĢtirilmesi ve dağıtım maliyeti 

açılarından büyük tasarruf yaratmaktadır. Böylelikle iĢletme çalıĢanları, en yeni politika 

ve prosedürler hakkında hızlı bilgi edinebilmektedir.  

Telefon Rehberi: ÇalıĢanlara ait iletiĢim ve eriĢim bilgilerinin, telefon numarası, e-posta 

adresi,  unvan ve bulunduklar bölüm vb. yer aldığı bir veri tabanıdır. Elektronik ortamda 

iletiĢim bilgilerini öğrenmeye yönelik olarak yapılan basit araĢtırmalar geleneksel 

yöntemlere göre daha hızlı gerçekleĢtirmektedir. Çevrimiçi eriĢim bilgileri, sık sık ve 

kolaylıkla güncellenebilmekte ve santral operatörlerinin telefon baĢında harcadığı süreyi 

azaltmaktadır. 

Faydalı Bilgiler: ÇalıĢanların iĢlerine yarayacak bilgilerin,  yeniden gözden geçirilmesi, 

düzenlenmesi, kariyer ve sağlık planlarının çevrimiçi seçenekler üzerinden tercih 

edilmesidir. Bu yapıdaki uygulamalar, çalıĢanların ihtiyaç duydukları bilgilere daha 

çabuk yanıt alabilmelerini sağlamaktadır. Ġnsan kaynakları bölümü böylelikle iĢletme 

çalıĢanları tarafından gelen sık sorulan benzer nitelikteki sorulara daha az zaman 

harcamaktadır. Ayrıca, personelle ilgili bilgi kayıtları, yazılım programlarında sağlıklı 

bir biçimde tutulabilmektedir.  

Emeklilik Planları: ÇalıĢanlar, emeklilik zaman çizelgesi, hesap bilgileri, yatırım 

seçenekleri, emeklilik ikramiyesinin bugünkü ve gelecekteki tutarlarını bilgisayar 

ortamında inceleyebilmekte ve buna yönelik seçim yapabilmektedir. Bu sistem, insan 

kaynakları bölümü için,  personelden gelen  “emekliliğime ne kadar süre kaldı?”,  

“emekli ikramiyemin tutar nedir?” vb. Ģeklindeki sık sorulan sorulara tekrar tekrar cevap 

vermelerini önleyerek diğer faaliyetler için vakit kazanmalarını sağlamaktadır.  

ÇalıĢan Anket ve AraĢtırmaları: ĠĢletme içi mevcut durum ya da planlanan 

değiĢiklikler hakkında anket veya çeĢitli araĢtırma teknikleri kullanılmaktadır. Bu 



 54 

aĢamada çalıĢanlardan geri besleme alınmasında, intranet ve/veya e-posta vb. 

teknolojiler kolaylaĢtırıcı rol oynamaktadır.  Yeni yöntemler sayesinde,  karar vermeye 

yardımcı yeni fikriler elde edilerek,  iĢletme için faydalı yeni çözüm yöntemleri 

üretebilmekte,  sorunlar ortadan kaldırılmakta ve iĢ süreçleri iyileĢtirilebilmektedir. 

Kurum Ġçi ĠĢ Seçenekleri: ĠĢletme içi yeni iĢ fırsatları ve bu pozisyonlara yönelik 

eğitim programları ile kariyer geliĢim bilgilerinin, intranet üzerinden duyurulmasıdır. 

Bilgi yayılımı intranet aracılığıyla,  klasik kurum içi duyuru panolar vb. araçlara göre 

ilgili personele daha hızlı ve daha etkin ulaĢabilmektedir. Bu uygulama, çalıĢanların 

iĢletme bünyesinde tutulması, rotasyonun sağlanabilmesi, kurum içi büyüme ve 

ilerlemeye yardımcı olunmasında katkıda bulunmaktadır.  

Eleman Alımı: ĠĢletmenin eleman temini ve profili ile ilgili olarak tasarruflarının 

internet web sitesi üzerinden kamuoyuna duyurulmasıdır. GeniĢ aday seçenekleri ve 

onlara ait bilgilerinin açık bir Ģekilde bulunmasını sağlamakta, iĢe alım çevrim zamanı 

kısaltmaktadır.  

Aday Taraması: Yüzlerce aday özgeçmiĢi arasından iĢletmenin personel seçiminde 

belirlenmiĢ olduğu temel niteliklere sahip kiĢilerin özgeçmiĢleri, bilgisayar desteği ile 

otomatik bir biçimde analiz edilmektedir. Aday taramasında teknoloji desteği rutin iĢe 

alım süreçlerini basitleĢtirmekte ve hızlandırmaktadır.  

Organizasyon ġemaları: GüncellenmiĢ organizasyon Ģema ve bilgilerin tüm 

departmanlarca tam zamanlı olarak öğrenilmesine imkân tanıyan bir uygulamadır.  

Haber Bültenleri: Periyodik olarak yayınlanan haber bülteni uygulamaları, Ģirketle 

ilgili geliĢme ve duyuruların yer aldığı elektronik bir ortamdır. Bu ortam; Ģirket 

faaliyetleri eğitim ve öğrenme programları, müĢteriler, ortaklar ve çalıĢanlar vb. ilgili 

güncel bilgi ve magazin duyurularının da yer aldığı e-gazete ve dergilerdir.  

ġirket Faaliyet Takvimi: Bu uygulamada, yıl içerisindeki tatil ve özel günlerin 

(örneğin; Ģirket içi ve Ģirket dıĢı eğitim programları gibi) belirtildiği elektronik bir 

takvim bulunmaktadır. ÇalıĢanlar, bu takvim bilgilerini intranet üzerinde kolaylıkla 

izleyebilmektedirler.  
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ÇalıĢanlara Ait Ġlan ve Duyurular: ĠĢletme ve çalıĢanlar ait ilan ve duyuruların yer 

aldığı elektronik bir ortamdır. Böylelikle çalıĢanlar arasında takım ruhu ve topluluk 

bilinci yaratılmaktadır.  

Elektronik ağlar iĢletme fonksiyonlarında değer yaratımında büyük yarar sağlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları, muhasebe, finans, pazarlama ve üretim gibi temel iĢletme bölümleri 

arasındaki iĢ süreçlerini etkin ve verimli çalıĢması, zamanın etkin kullanımı, bürokrasinin 

ve hiyerarĢik yapının azalması, maliyet tasarrufu gibi birçok konuda sayısız fayda 

üretmektedir. 

2.2. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemi ve ĠĢlemleri 

Bugün, birçok organizasyon, iĢçilerinin en önemli (ve en pahalı) kaynakları olduğunu 

düĢünmektedir. Dünyanın değiĢen sosyal yapısı, birçok iĢin uluslar arası yapıya geçmesi, 

kanun ve yönetmeliklerin artan baskısı nedeniyle insan kaynakları yönetimi Ģu anda 

eskisinden daha karmaĢıktır. 

Ġnsan kaynakları yöneticileri veya personel yöneticisi tipik olarak insan kaynakları 

planlama, iĢe alma, yükseltme, eğitim, geliĢtirme ve iĢ sonlandırma iĢlerinden 

sorumludur. Ayrıca ücret yapısı geliĢtirme ve sendikalarla görüĢmeden de sorumludur. 

Bilgisayar destekli ĠKBS insan kaynakları departmanının iĢçi kayıtlarını ve üretimdeki 

raporlarını daha etkin bir Ģekilde muhafaza etmesini sağlayan bir sistemdir. Personel 

tahminleri ve organizasyonun stratejik ve taktik planlarını desteklemek için insan 

kaynakları planlarını geliĢtirmesinde de yardımcı olur.  

2.2.1. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemlerinin Tanımı Ve Önemi 

Eski dünyanın iletiĢim darboğazı ve geleneksel yönetimde, çalıĢanlar problemlerin ve 

sorularının yanıtlarını alabilmek için insan kaynakları personeliyle iletiĢim kurması 

gerekmektedir. Aynı zamanda insan kaynakları da, çalıĢanlarla ilgili herhangi bir iĢlem 

için örneğin performans değerlendirmesi gibi önemli iĢlevleri yerine getirmek için 

çalıĢanlarla iletiĢim kurmak zorunda kalmaktadır. Bu durumda birçok bürokratik iĢlemle 

uğraĢılarak zaman kaybı yaĢanmaktadır. 

ĠĢletmelerin insan kaynakları bilgi sistemlerinin kullanımına geçmesi bu ve buna benzer 

birçok sorunları geride bırakmasını sağlayacaktır. ġirketteki herkes bağlantıda olunca ve 
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e-iĢ yapmaya baĢlayınca bu iletiĢim darboğazı açılarak ve herkesin iletiĢime geçmesi 

olanaklı hale gelmektedir (Jonathan Smilansky 2002). 

Ġnternet tabanlı iletiĢim sistemine geçilmesiyle iĢletmelerdeki iĢleyiĢin senkronizasyonu 

kolay ve hızlı bir Ģekilde yapılabilmektedir. Ġnternet, insanların tek baĢlarına ya da 

gruplar halinde yüzdükleri bir okyanustur benzetmesi de bu bağlamda yapılabilmektedir 

(Hartman ve diğerleri 2002:34). 

Aynı zamanda internet, hızlı ve pahalı olmayan bir biçimde iletiĢim kurmaya ve 

kaynaklar toplamaya yarayan bir iletiĢim aracı olduğu da hiç kuĢkusuz kabul 

edilmektedir (Siegel, 2001:17). 

Ġnsan kaynakları bilgi sistemi, “örgütün insan kaynakları hakkındaki bilginin elde 

edilmesi, depolanması, analiz edilmesi, düzeltilmesi ve dağıtılması için kullanılan 

bireyler, süreçler,  Ģekiller ile veriden oluĢan bütüne”  denir.  Bu yüzden sistem sadece 

bilgisayar donanımı ile yazılımından bu elementler etkin bir sistem için kritik önemde 

olsalar dahi ibaret olmayıp çok daha fazlasını ifade eder.  

Bu süreçte yoğun olarak bilgisayarlardan faydalanılmakta, uygun yazılım ve donanım 

birimleri ile insan kaynaklarının etkin kullanımı önemli olmaktadır. Sistemin baĢlıca 

amacı, zamanlama açısından uygun, tam ve doğru bilgi sağlamak ve insan kaynağına 

dönük kararlar verecek olan ilgililere faydalı bilgi sağlamaktır. 

2.2.2. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemlerinin Fonksiyonları 

Elektronik ortama taĢınan insan kaynakları bilgi sistemleri, e-iĢe alma/seçeme ve 

yerleĢtirme, e-öğrenme (e-learning), geliĢim ve değerlendirme, e-performans yönetim 

sistemleri, e-ücretlendirme ve bordrolama, e-iĢ ve yetenek profili oluĢturma, e-kariyer 

yönetimi ve planlanması gibi artık geleneksel insan kaynakları yönetim sürecindeki 

pek çok iĢlem sanal ortamda gerçekleĢtirilebilmektedir (KeleĢ ve A. KeleĢ, 2004:120). 

Sanal ortamda gerçekleĢtirilen bu iĢlemlerin organizasyondaki yerleri Tablo 2‟de 

verilmiĢtir. 
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Tablo 2: Elektronik Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemlerinin ĠĢlemleri 

 

Kaynak: Alayoğlu (2004:45) 

Tablo 2‟de de görüldüğü gibi insan kaynakları bilgi sistemi, aslında organizasyonun 

yönetim bilgi sisteminin bir modülüdür. Bu modül içerisinde birçok alt modül de yer 

alabilir: Organizasyon tanımı, yönetim politikaları tanıtımı, sistem kullanıcıları,  

personel kimlik belgeleri,  iĢ nitelikleri vb. E-ĠK kavramı, ĠK bilgi sistemlerinden sadece 

ĠK departmanı çalıĢanlarının değil, tüm çalıĢanların, hatta iĢe alım gibi modüllerde 

potansiyel adaylara da içerecek Ģekilde tüm kiĢilerin yararlanabileceği bir çalıĢma 

biçimini ifade etmektedir. 

Dolaysıyla E-ĠK, ĠK bilgi sisteminin, intranet (iĢletme ve çalıĢanlarla iliĢkiler),  extranet 

(iĢletme ve tedarikçi-dağıtımcı-ortak iliĢkileri) ve internet (iĢletme ve müĢteri iliĢkileri) 

üzerinde çalıĢtırıldığı etkileĢimli bir çalıĢma ortamı yaratmakta ve böylece ĠK 

süreçlerine, tüm çalıĢanların katkısı gerçekleĢtirilmiĢ olmaktadır.  

2.2.2.1. E-ĠĢe Alma, Seçme ve YerleĢtirme 

Geleneksel yöntemlerle iĢe alma, Ģirketlerde hem maliyet hem de zaman kaybına neden 

olmaktadır. Eğer tercih edilen bir Ģirketseniz ve tercih edilen bir pozisyon için bir iĢ ilanı 

verdiyseniz, yığınla özgeçmiĢ mektupları alacaksınız. Hepsini teker teker incelemeli, lise 

mezunu aramadığınız halde, lise mezunu olup baĢvuran adayları elemelisiniz. Kâğıt 

yığınınız ne kadar azaldı? ÖzgeçmiĢlerden oluĢan kâğıt yığınının üstesinden kaç 

personelle gelirseniz sizin için daha az yorucu ve daha az maliyetli olur? ÖzgeçmiĢler 

arasında tercih yapılırken harcadığınız zamanın Ģirkete maliyeti nedir? Aday sayısın 

epey azalttınız... Kalan adayların test, mülakat gibi aĢamaları kaldı. Ama bu aĢamaya 

gelemeyen adaylara teker teker ret cevabı iĢini kime devrettiniz? (Erdal, 2008:52). 

E-ĠKY 

DEPARTMANI 

e-iĢe 

alma 

e-learnıng 

(e-öğrenme) 

e-performans 

değerleme 

e-

ücretlendirme 

e-iĢ ve yetenek 

profillendirme 

e-kariyer 

yönetimi 
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Tüm bu soruların istenmeyen cevaplarını almamak için Ģirketinizin insan kaynakları 

departmanın bir an önce elektronik ortama taĢınması gerekmektedir.  

1993 yılından bu yana gazetelerdeki iĢ ilanları internete taĢınmaya ve iĢe alımları “Job 

board” denilen web siteleri üzerinden yürütülmeye baĢlandı. Çünkü internet iĢe alım 

kavramını değiĢtirerek, Ģirketlere maliyet azaltma fırsatı ve geniĢ bir aday havuzu 

sağlayıp, en iyinin de iyisini seçme fırsatını veriyor (Tahiroğlu, 2006). 

Ġnsan kaynakları profesyonelleri, faks, mektup ya da e-mail ile gelen baĢvuruların 

dosyalanması, baĢvurulardaki bilgilerin sınıflandırılması gibi zaman alan iĢlemleri 

ortadan kaldırarak önemli bir zaman ve iĢgücü tasarrufu sağlamaktadır. 

Günümüzde pek çok firma, sağladığı maliyet, zaman ve etkinlik avantajlarından ötürü 

online iĢe alma yönetimini geleneksel iĢe alma yöntemlerine tercih etmektedir. Ġnterneti 

iĢe alım sistemlerine etkin bir Ģekilde katan Ģirketler, kaliteli insan gücü rekabetinde 

üstünlüğü elde edeceklerdir. 

2.2.2.2. E-Learning 

Elektronik ortamdaki eğitim olan e-eğitim (e-learning), geleneksel sınıf eğitiminin en iyi 

yanlarını teknoloji ile birleĢtirerek öğrenme ve bilgi transferi hızına ivme kazandırmıĢtır. 

E-eğitim uydu canlı veya banttan video, internet, intranet veya cd-rom gibi bilgisayar 

teknolojileri vasıtasıyla senkronize veya asenkronize olarak eğitim verilmesine olanak 

tanır.  

Yeni teknolojiler,  personelin evlerinden veya iĢlerinden 7 gün 24 saat eğitim 

alabilmelerine olanak vermektedir. Personel, sadece eğitimin içeriğinin nasıl sunulduğu 

değil, aynı zamanda nerede ve ne zaman eğitime katılabileceklerini de kontrol 

edebiliyorlar.  

Yeni teknolojilerle verilen bu eğitimin avantajları; eğitilenlere dünyanın her yerinde ve 

her saatte eğitim ulaĢtırabilme olanağı, maliyetten tasarruf etme,  eğitim yönetiminin 

verimli olması, eğitilenlerin performansını gözlemleme olanağı ve eğitime eriĢimin 

kontrol edilebilir olmasıdır.  

Özellikle coğrafi olarak dağınıklık arz eden Ģirketler tarafından personele yeni ürünler, 

politikalar, beceri eğitimleri ve uzmanlık konferansları hakkında bilgi aktarmada e-
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eğitim önemli rol oynamaktadır. Örneğin; 3M‟ in AraĢtırma ve GeliĢtirme Grubu, 

Avrupa ve BirleĢik Devletlerden eğiticilerin katıldığı sekiz haftalık video konferansla 

yürütülen bir vizyon programına katılarak önemli düzeylerde tasarruf sağladılar.  Video 

konferans olmasaydı 100.000$ gibi çok yüksek bir maliyete ulaĢacakken, video 

konferansla eğitim maliyeti 13.000$ olmuĢtur (Raymond Neo, 1999:87). 

Ġnternet temelli eğitimin diğer bir avantaj da, eğitim programını güncellemede kolaylık 

sağlamasıdır. Eğiticiler, düĢük maliyetle hemen değiĢiklik yapabilirler. Bu 

değiĢikliklerin sonucu hemen alınmaktadır.  

Ġnternet temelli eğitimin dezavantajlar ise; bilgisayar ağının geniĢ görsel ve iĢitsel bilgi 

muhafaza edememesi, kullanıcıları kontrol etme gerekliliği ve yatay öğrenme yöntemi 

(örneğin; önce A‟yı öğren, sonra B‟yi öğren, sonra C‟yi vb.) temelli eğitim 

programlarını gözlemlemenin zor olmasıdır. Bir diğer eksiklikte, öğrenmede pozitif bir 

etki yaratan eğitici ve izleyiciler arasındaki etkileĢimin burada olmamasıdır.  

Tüm bu dezavantajlara rağmen uzaktan eğitimin Ģirketlere sağladığı avantajlar göz ardı 

edilemez. Günümüzde diğer konularda olduğu gibi eğitimde de yeni buluĢlar meydana 

gelmiĢ ve eğitim de değiĢen bir yapıya kavuĢmuĢtur. Böyle bir ortamda Ģirketlerin 

geleneksel eğitim yöntemlerini yeni eğitim teknolojilerini kullanıma doğru kaydırması 

ve personel ile eğiticiler arası iletiĢim kanalını yeni teknolojilere göre sağlaması en akılcı 

çözüm yoludur (Sabuncuoğlu, 2000:117). 

2.2.2.3. E-Performans Değerlendirme 

Son dönemde çok popüler olan, kiĢinin kendisinden beklenen yetkinliklerdeki 

performansını ölçmek için kiĢinin iĢ arkadaĢları, astları, müĢterileri vb. gibi kiĢiyi farklı 

açılardan gözlemleyebilen tarafların değerlendirmelerini içeren bir süreç olan 360 derece 

performans değerlendirme sistemi, elektronik ortamda uygulanabilen, çok yararlı bir 

değerlendirme sistemidir (Fındıkçı, 2004:98).  

Geleneksel performans değerlendirme uygulamalarında, çalıĢanlar, kendilerine ulaĢan 

basılı formları doldurarak, gerekli birime geri gönderirler. Birimde toplanan veriler, 

bilgisayar ortamına aktarılır ve raporlanır. 360 derece performans değerlendirmede, bu 

zahmetli sürecin otomatikleĢtirilmesi ile katılımcılar sisteme tanıtılarak, uygulama 

aĢamasına hızla geçilmiĢ oluyor. Uygulama baĢtan sona  “online” olarak gerçekleĢtirildiği 
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için veri eklenmesi, düzeltme gibi çalıĢmalara gerek duyulmuyor. 360 derece 

değerlendirme ve geribildirim sistemi ile çalıĢanların, kendilerinden beklenen 

yetkinliklerdeki performansların, farklı açılardan değerlendirilmesi sağlanıyor. Bu 

geribildirim yöntemi ile geleneksel performans değerlendirme yöntemlerindeki tek 

taraflılık özelliği ortadan kalkmıĢ oluyor. . Bu sayede oldukça büyük organizasyonlarda 

bile performans değerlendirme çalıĢmaları son derece hızlı ve verimli olarak 

gerçekleĢtirilebiliyor (KeleĢ, 2007:210). 

2.2.2.4. E-Ücretlendirme 

Geleneksel ücret yönetiminde, çalıĢanlara hangi periyotlarla, hangi ölçüte göre ve hangi 

miktarlarda ücret ödeneceği belirlenmektedir. Ücret yönetiminin, iĢ analizlerinden elde 

edilen verilerle yapılan iĢ değerlemesi sonuçlarına dayanması literatürde kabul gören bir 

yöntemdir. Buna göre her pozisyonda yapılan iĢe (iĢ tanımı) ve o iĢin yapılması için 

gerekli niteliklere (iĢ nitelikleri) göre o pozisyonun ücreti belirlenmektedir (Özden, 2007).  

Bilgi teknolojilerinin geliĢimi ve insan kaynakları yönetiminin de bu geliĢimle birlikte 

büyümesi ĠKY süreçlerinden biri olan ücret yönetimini de e-ücretlendirme haline 

getirmiĢtir. Geleneksel ücret yönetiminin yukarıda açıklanan görevi bilgisayar ortamına 

taĢınmıĢ ve personeli rahatlatıcı bir hal almıĢtır.  

Elektronik ĠKY ile birlikte Ģirketlerde her personelin bir personel özlük dosyası Ģirketlerin 

bilgisayar ağında bulunmaya baĢlamıĢtır. Personel bilgilerinin bilgisayarlarda var olması 

ücretlendirmenin geleneksel yöntemlerde olduğu gibi birçok hesaplamalar ve bürokratik 

iĢlemlerle uğraĢmak yerine bunların geliĢtirilen programlar sayesinde çok daha çabuk ve 

daha az maliyetli Ģekilde yapılmasını sağlamaktadır.  

E-ücretlendirme uygulaması, binlerce çalıĢan olan iĢletmelerde bile her türlü ücret 

ödemesinin kolaylıkla iĢlenmesine olanak tanır. Ücret iĢlemlerinin yani sıra avans 

iĢlemleri, taksitli geri ödemeler, özel sigortaya sahip çalıĢanlar,  sistem içinde sorun 

olmadan çözümlenir.  

Yürürlükte olan mevzuat gereği, vergi daireleri, sosyal sigorta kurumları, iĢ ve iĢçi bulma 

kurumu tarafından talep edilen her türlü normal ya da elektronik formlar sistem 

tarafından otomatik üretilir. Bütün raporlar ve formlar ilgili kurumların standartlarına 

uygun olarak hazırlanmaktadır. Ġnternet sayesinde çalıĢanlara ait maaĢ bordrosu ile ilgili 
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veriler bölge ofislerinden ve mobil çalıĢanlardan güvenli bir Ģekilde toplanabilmektedir 

(Tahiroğlu, 2006:61). 

Tüm bu yukarıda sayılan iĢlemler internet vasıtasıyla personel tarafından rahatlıkla 

ulaĢılabilir ve elde edilebilir. Personel bu veriler sayesinde daha iyi bilgilendirilmiĢ olarak 

kendi kariyeri ile ilgili kararlar alabilir. 

2.2.2.5. E-ĠĢ ve Yetenek Profillendirme 

Teknolojinin geliĢimi iĢletmeleri verimliliği artırmak, maliyeti düĢürmek ve zamandan 

kazanmak gibi avantajlarla baĢ baĢa bırakmıĢtır. ĠĢletme çalıĢanları ve iĢletmenin dıĢ 

çevresi iĢletmenin internet sayfalarını ziyaret ederek iĢlemelerini web ortamında 

gerçekleĢtirmesi e-iĢ yapmalarına neden olmaktadır. Eskiden Ģirketler kendi ürün ve 

hizmetlerini üretip müĢterilere sunuyorlardı. Günümüzde e-iĢ çerçevesinde ise bu ürün ve 

hizmetleri müĢterilerinin istekleri doğrultusunda üreterek onların istedikleri niteliklerde, 

hızlı bir Ģekilde pazara sunuyorlar. E-iĢ‟i iĢletmelerine uygulayanlar küresel rekabette 

avantajlı konuma geçmiĢtirler (MenekĢe, 2006). 

Bilgisayar ağları iĢletmelerin çalıĢanlarını ve çalıĢmalarında iĢletmelerdeki geliĢmeleri 

takip etmesine olanak vermektedir. Yöneticilerin kendileri için gerekli yetenekleri web 

ortamında kolaylıkla bulabilmektedirler. Ayrıca kendi çalıĢanlarını farklı yeteneklere 

sevk edebilmektedirler. 

2.2.2.6. E-Kariyer Yönetimi 

Günümüzde iĢletmelerin daha global ve uluslar arası nitelikler kazanmaları ile diğer 

fonksiyonlarında olduğu gibi insan kaynakları fonksiyonlarında ve özellikle de kariyer 

planlama ve yönetimi konusunda birtakım güçlüklerle karĢılaĢmalarına yol 

açabilmektedir. Bu bakımdan her alanda rekabetin arttığı günümüzde, iĢletmelerin 

varlıklarını sürdürebilmeleri ve geliĢtirebilmeleri için teknolojik olanaklardan en üst 

düzeyde yararlanabilmenin yollarını aramaları bir zorunluluk halini almıĢtır (ġimĢek ve 

Diğerleri, 2004:240).  

Ġnsan kaynakları yönetim sisteminin önemli bir alt sistemini oluĢturan kariyer planlama 

ve yönetimi olgusunun da bilgisayar ortamında bir model çerçevesinde geliĢtirilmesinin 

insan kaynakları fonksiyonunun etkinliğini artıracağı bir gerçektir.  



 62 

Kariyer yönetimi alanında yukarıdaki paragraflarda söylediğimiz gibi bilgisayar destekli 

programlarından da yararlanılmaktadır. Bu konuda yeni geliĢtirilen Strategic Career 

Management System (SCMS) geniĢ bir kullanım alanına sahiptir. Özellikle örgütlerde 

esnek kariyer geliĢtirme sistemlerinde FDS (Flexible Development System) 

kullanılmaktadır. ÇalıĢanlar için "Örgütünüzde Kariyerinizi Kendiniz GeliĢtirin"  

türündeki, komprime bilgiler ve yöntemler tavsiye eden kitaplar da, bu tip programları 

destekler mahiyettedir. Kariyer planı geliĢtirmede SCMS yazılım ve kariyer planlaması 

konusundaki yayınlar, kiĢilerin kariyer planlamasında uzman bir role sahip olmalarını 

sağlamaktadır (Alayoğlu, 2007:107).  

Kariyer geliĢtirme danıĢmanlığı faaliyetleri yüz yüze yapılabileceği gibi internet 

ortamında da yapılabilmektedir. “E-mentoring” adı verilen yöntem, çalıĢanların örgüt ile 

veya kariyer geliĢtirme ile ilgili sorunlarda anında yardım alabilmesini sağlayan bir 

yöntemdir. E-mentoring,  danıĢman ve çalıĢan arasında internet kullanılarak yapılan bir 

etkileĢimi içermektedir. Profesyonel danıĢmanlar, çalıĢana iĢ değiĢtirme gibi değiĢik 

tavsiyelerde bulunabilmekte, yeni iĢ bulmasına yardımcı olmakta ve çeĢitli seçenekler 

sunmaktadırlar. “ask the employer” tipindeki internet sitelerinde network-mentoring 

servislerindeki uzmanlar soruları cevaplamakta ve kariyer geliĢtirme ile ilgilenen kiĢilere 

özel seçenekler önermektedirler. ÇalıĢanlardan baĢka, Ģirketler de e-mentoring 

programlarına ilgi duymaya baĢlamıĢlardır (Erdal, 2007:66). 

2.2.3. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sisteminin ÇalıĢanlar Üzerindeki Etkisi 

ĠKBS teoride olduğu kadar uygulamada da giderek artan oranda kullanım alanı 

bulmaktadır. Bu uygulamaların iĢletme ve personel bazlı çok önemli olumlu 

dönüĢlerinin olmasının yanında çalıĢanlar üzerinde çeĢitli nedenlerden ötürü olumsuz 

etkileri de yaratmaktadır. Bu baĢlık altında ĠKBS‟nin çalıĢanlar üzerindeki tüm 

etkilerinin görülmesi amacı güdülmüĢtür.  

ĠKBS‟nin iĢletme üzerinde uygulanması aĢamasında 16 beyaz yakalı çalıĢan üzerindeki 

olumlu ve olumsuz etkisi araĢtırılmıĢ ve aĢağıda sıralanan maddelere ulaĢılmıĢtır 

(Bayraktaroğlu ve Özdemir 2006): 

 ĠKBS uygulaması yapılan iĢletmede çalıĢanların neredeyse tamamı bilgisayarın 

kullanılması ile iĢlerin olumlu yönde etkilendiğini belirtmiĢlerdir. Bilgisayar 
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kullanımı ile bilgiye eriĢimin, bilgiyi depolamanın, bilgiyi iĢlemenin, 

raporlamanın, öğrenmenin, iĢ akıĢının daha hızlı ve kolay bir hale getirildiği ve 

örgüt içi iletiĢimi maksimum düzeye çıkardığı, böylece verimliliği arttırdığı 

ifade edilmiĢtir. ÇalıĢanlardan çok azı ise bilgisayar kullanımının çalıĢan 

üzerindeki iĢ yükünü arttırdığını belirtmiĢlerdir.  

 Katılımcıların tamamı veri tabanlarının müĢteriler, çalıĢanlar ve iĢletmenin 

geneli ile ilgili verilere sistemli, kolay, hızlı ve doğru bir Ģekilde ulaĢılmasını 

sağlaması, iĢ süreçlerinin hızlandırması, tasarruf sağlaması ve verilerin analiz 

edilmesine imkân vermesi gibi olumlu etkilerinin olduğunu belirtmiĢlerdir.   

 ĠKBS sistemi hakkında yeterince bilgisi olmayan personelde dâhil olmak üzere 

çalıĢanların tamamına yakını ĠKBS‟nin özellikle büyük çaplı iĢletmeler gerekli 

olduğunu, sistemli ve kolay bir Ģekilde bilgiye ulaĢarak verimliliği arttıracağını 

ve iĢ yükünü azaltacağını düĢünmektedirler.  

 ÇalıĢanlarla ilgili tüm kayıtların veri tabanında yer almasını, katılımcıların 

tamamı iĢletme içinde entegrasyon sağlanması, kolay eriĢilebilirlik ve yasal 

zorunluluklar nedeniyle güvenlik ve gizlilik esas olması Ģartı ile olumlu ve 

gerekli bir durum olarak nitelendirmiĢlerdir.  

 Katılımcıların tamamına yakını kendileri ile ilgili her türlü bilginin yöneticiler 

tarafından bilinmesi durumunun kurumsal hafızanın oluĢması, olumlu 

iliĢkilerin geliĢtirilmesi, sorunların çözülmesi gibi nedenlerden ötürü gerekli 

görmüĢlerdir.  

Yapılan bu araĢtırma sonucunda katılımcıların çoğunluğu ĠKBS kullanımın bilgi 

paylaĢımını etkinleĢtirmenin yanı sıra yönetim kontrolünün geniĢletilmesine de yol 

açtığını ifade etmiĢlerdir. Dolayısıyla ĠKBS insan kaynakları fonksiyonlarının 

gerçekleĢtirilmesinde gerekli veriyi sağlamanın yanı sıra yönetim kontrol 

fonksiyonunu gerçekleĢtirmesine de olanak tanımaktadır. Ayrıca özellikle kendi içinde 

ve diğer iĢletme fonksiyonlarıyla entegre olması ĠKBS kullanımının yöneticiler 

tarafından nasıl değerlendirildiği ile ilgili yapılan araĢtırma sonucunda da benzer 

bulgulara ulaĢılmıĢtır (Bayraktaroğlu ve Özdemir, 2006) 
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2.3. Kurumsal Kaynak Planlama Sistemleri 

Uluslararası literatürde Enterprise Resource Planning (ERP) olarak adlandırılan ERP 

yazılımları Türkçemizde Kurumsal Kaynak Planlaması olarak anılmaktadır. ĠĢletmelerin 

tedarikten dağıtıma kadar tüm iĢ süreçlerini bütünleĢik bir bilgi yönetimi desteği ile 

yönetmesini sağlayan geniĢ kapsamlı ve modüler yapıya sahip bir yazılım paketi olarak 

tanımlanmaktadır. BaĢka bir bakıĢ açısı ile ERP yazılımları, günümüzde en önemli değer 

olan bilginin "ĠĢletmenin belirlediği kurallar çerçevesinde" kaynağında ve tekrarlanmadan 

sisteme iĢlenerek üretilmesini, üretilen bilginin ortak bir havuzda toplanarak tüm 

iĢletmenin ihtiyaçları doğrultusunda kullanılmasını ve ilgili makamlara iletilmesini sağlar 

(DaĢman, 2005). Aynı zamanda Üretim Kaynakları Planlaması (Manufacturing Resource 

Planning - MRP II) sisteminin eksik yanlarının tamamlanmasını sağlayan en güncel 

planlama yapısı olarak ta düĢünülebilmektedir. 

2.3.1. Kurumsal Kaynak Planlamasının Kavramının Ortaya ÇıkıĢı 

1970‟li yılların sonlarından beri firmalarda uygulanmaya çalıĢılan MRP II sistemleri firma 

düzeyindeki tüm kaynakları ortak bir veri tabanında toplamakta ve firma içerisindeki tüm 

çalıĢanların aynı dilden konuĢmasını sağlamaktadır. Ancak yoğun rekabet, uluslararası 

pazarlara açılma gereksinimi değiĢik coğrafi bölgelerde merkezi alan iĢletmeler için 

uluslararası firmaların genelinde entegrasyonun sağlanması yolunda biliĢim teknolojisi için 

yeni bir gereksinimin doğmasına neden olmuĢtur. 

Son yıllardaki teknolojik geliĢmeler, firmaların pazarda tutunabilmelerini zorlaĢtırmıĢ, 

klasik yaklaĢımların yetersizliğinin açığa çıkması ile beraber yöneticiler kullandıkları 

üretim teknolojilerini ve yönetimsel yaklaĢımlarını tekrar gözden geçirmek zorunda 

kalmıĢlardır. Öte yandan gümrük duvarlarının yıkılması neticesinde küresel ekonomi ve 

küresel rekabet kavramlarının ortaya çıkması, tedarikçiden baĢlayarak, tüm üretim sürecini 

ve müĢteriyi de içine alan “tedarik zinciri yönetimi - supply chain management” kavramını 

ön plana çıkarmıĢtır. Pazardaki güçlü değiĢimlere ve teknolojik geliĢmelere Ģirketlerin 

organizasyonel yapılarındaki kurumsallaĢmaya yönelim de eklenince ortaya yeni bir 

kavram, iĢletme Kaynakları Planlaması Kavramı çıkmıĢtır.  

Günümüzdeki MRP II sistemleri firma düzeyinde satıĢ yönetimi, üretim planlama ve 

kontrolü, satın alma gibi faaliyetleri yönetebilmektedir. MRP II paketlerinin yetersiz kaldığı 
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diğer noktalarda ise ek modüller ya da entegre çalıĢabilen paketler devreye girmiĢtir ancak 

bu firma düzeyinde kalmıĢtır ve firmalar arası bilgi iletiĢimini sağlayamamıĢtır. 

KüreselleĢmenin doğal bir sonucu olarak değiĢik coğrafi bölgelerdeki iĢ faaliyetlerinin 

dağınık veri tabanları ve küresel entegrasyon yoluyla yönetilmesi önem kazanmıĢ ve ĠKP 

(ERP) olgunluk çağına girmiĢtir. ERP, firmalar arası global bilgi entegrasyonunu 

gerçekleĢtiren bütünsel bir yazılım stratejisidir. 

ERP kavramının ortaya çıkıĢında etkili olan bir çok neden vardır. Bunlar yüksek rekabet, 

farklı üretim sistemleri, 4. KuĢak dilleri, uluslararası dağıtım zincirleri ve yönetim 

organizasyondaki değiĢim Ģeklinde sıralanabilmektedir. 

Yüksek rekabet ve uluslararası pazarlara açılma gereksinimi, uluslararası platformlarda 

yoğun rekabet ve değiĢken dünya pazarı Ģartları; verilerin iĢ yerleri arasında 

karĢılaĢtırılması, iĢ yerleri arası bilgi alıĢveriĢinin hızlı sağlanabilmesi ve verilerin bir 

koordinasyon merkezinde toplanarak sisteme global bakılmasını gerektirmektedir ve bu da 

ERP dıĢındaki herhangi bir sistemle mümkün olmamaktadır. 

Farklı üretim sistemleri, geleneksel MRP II sistemleri genel olarak belli bir sektör için 

örneğin süreç üretimi, sipariĢ tipi üretim için geliĢtirilmiĢ paketlerdir ve seçim doğru 

yapıldığında firmalarda ilgili üretim tipinde baĢarı ile uygulanmaktadırlar. Ancak 

günümüzde tek bir çeĢit üretim yönetim sistemi ile çalıĢan firma sayısı azalmıĢ ve melez 

üretim sistemleri kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Örneğin fabrikanın bir bölümü seri montaj 

hatları ile çalıĢırken, diğer bir bölümü parti tipi üretim yapabilmektedir. Bu nedenle 

özellikle JIT felsefesinin MRP II sistemleri ile birlikte melez olarak uygulanmasına 

baĢlanmasından sonra bu tür sistemlerin ERP dıĢındaki yazılımlarla yönetilmesi pek 

mümkün olmamaktadır. 

4.KuĢak dilleri (Fourth Generation Languages), iliĢkisel veri tabanları (Relational Database 

Management Systems - RDBMS), müĢteri hizmet birimi (Client / Server) mimarisi, grafik 

kullanıcı ara yüzü (Graphic User Interface GUI), bilgisayar destekli sistem mühendisliği 

(Computer Aided Systems Engineering - CASE) ERP sistemlerinin oluĢturulmasında 

önemli rol oynamaktadır. Aynı zamanda bu yeni yaklaĢımlarla paketler üzerinde kolaylıkla 

uyarlama (Customization) yapabilme yetisi gibi yeni biliĢim teknolojilerinin hızlı geliĢimi 

ERP sistemlerinin geliĢtirilmesinde etkili olmuĢtur. 
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Uluslararası dağıtım zincirleri, mevcut MRP II sistemleri, gelen talepleri toplu olarak 

değerlendirip mamulün çekileceği en uygun deponun tespit edilmesini sağlayan bir 

algoritmaya sahip değildir. Çok uluslu firmalar tedarik zincirlerini tek tek iĢ yerleri yerine 

çoklu iĢ yeri bazında yeniden programlamaya baĢladıkça ERP sistemlerine duyulan ihtiyaç 

da aynı oranda artmaya baĢlamıĢtır. ERP sistemleri, DRP algoritmasını da içerdiğinden 

bölgesel olarak taleplerin karĢılanmasını ve envanter seviyelerinin gereksiz yere 

artmamasını sağlayarak, geniĢ çapta dağıtım kaynaklarını optimum Ģekilde planlar. 

Yönetim organizasyonlarındaki değiĢim ise geliĢen ve rekabetin üst düzeyde devam ettiği 

dünya pazarlarında değiĢimlere hızlı cevap verebilmek baĢarı için gerekli, vazgeçilmez bir 

unsur olmuĢtur. HiyerarĢik organizasyonlarla bu değiĢime hızlı tepki verebilmek mümkün 

olmamakta ve firmaların yatay haberleĢmenin daha kolay sağlandığı organizasyonlara 

(yalın organizasyonlar) geçiĢleri Ģart olmaktadır. Organizasyon yapısını yeniden gözden 

geçirmekte olan çok uluslu firmalar, yerel faaliyetler ile genel iĢletme hedefleri arasındaki 

dengenin sağlanacağı bir yapıya doğru değiĢim göstermek zorunda kalacaktır. 

Fiziki olarak dağınık imalat operasyonları ile farklı bölgelerdeki firmalarda imalat 

fonksiyonlarının entegrasyonu sağlamaktadır ve bu ancak ERP ile mümkün olabilmektedir. 

2.3.2. Kurumsal Kaynaklar Planlamasının Tanımı ve Kapsamı 

Planlama sisteminin uygulamaya aktarılmasında baĢlıca kullanılan araç bütçelerdir. 

Bütçelerin oluĢturulması sürecinde iĢletmenin bölümleri kendi bütçelerini hazırlamakta 

ve bu hazırlık sırasında satıĢ bütçesi esas alınarak gider bütçeleri oluĢturulmaktadır. Yıl 

içinde ancak önemli değiĢmeler olması halinde altı ay veya üç aylık periyotlar ile revize 

bütçeler yapılmaktadır. Daha sonra faaliyetler bu bütçelere göre kontrol edilmekte ve 

sapma analizleri yapılmaktadır. 

MüĢteri talebinin sürekli nitelik ve nicelik olarak değiĢtiği ve bu değiĢimin tahmin 

edilmesinin ne kadar zor olduğu bilinen bir gerçektir. Faaliyetlerimizi bu değiĢime 

uygun hareket edebilecek hale getirebilmenin yolu ĠKP yaklaĢımından geçmektedir. 

Hem stratejik planlama çalıĢmaları ile belirlenen amaç ve hedeflere, hem de üretim ve 

dağıtım kaynaklarımızın kapasite ve özelliklerine gereken ayrıntıda dikkat ederek, 

faaliyetlerimizi değiĢime duyarlı hale getirebilmek ancak ĠKP yaklaĢımı ile olası 

olabilmektedir. 
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ĠKP‟nin diğer bir özelliği, iĢletmenin coğrafi olarak farklı bölgelerde (yurt içi ve dıĢı) 

bulunan fabrikalarının, bunların tedarikçi firmalarının ve dağıtım merkezlerinin (depo) 

kaynaklarını eĢgüdümlü olarak planlamasıdır. Bu çerçevede, hangi müĢteriye ait hangi 

sipariĢin hangi dağıtım merkezinden karĢılanması veya hangi fabrikada üretilmesi 

gerektiği, tüm fabrikaların malzeme ve hizmet ihtiyaçlarının nereden karĢılanmasının 

uygun olacağı, fabrikaların elinde bulunan makine, malzeme, iĢgücü, enerji, bilgi vb. 

üretim ve dağıtım kaynaklarının nasıl eĢgüdümlü ve ortaklaĢa olarak kullanılabileceği 

belirlenmiĢ olmaktadır. Diğer bir değiĢle, müĢteriye ait sipariĢin en kısa sürede, istenen 

kalite ve maliyette karĢılanabilmesi için tüm bağlı iĢletmelerin dağıtım, üretim ve tedarik 

kaynaklarının kapasite ve özellikleri aynı anda dikkate alınmaktadır. 

ĠKP fabrikalar arası entegrasyonu, fabrikalar bazındaki esneklik ilkesine uygun olarak 

gerçekleĢtiren bir sistemdir. Amaç fabrika bazında ademi merkezi yönetimin 

avantajlarından yararlanırken fabrikalar arası koordinasyonu ve entegrasyonu iĢletmenin 

temel stratejileri doğrultusunda sağlanmaktadır. Merkeziyetçiliğin derecesi farklı 

boyutlarda düĢünülebilir. Örneğin tüm fabrikaların uzun vadeli satın alma kontratlarının 

merkezi olarak yapılması veya fabrikaların kendilerinin yapması öngörülebilir. Keza 

müĢteri kredi kontrolü bu Ģekilde yapılabilir. Ancak zorunlu olarak talebin fabrikalara 

yönlendirilmesi, fabrikalar arası nakliyat, performans analizi, mali konsolidasyon 

merkezi olarak yapılmak zorunda olan faaliyetlerdir. 

Sonuç olarak, ĠKP; iĢletmenin stratejik amaç ve hedefleri doğrultusunda müĢteri 

taleplerini en uygun Ģekilde karĢılayabilmek için farklı coğrafi bölgelerde bulunan 

tedarik, üretim ve dağıtım kaynaklarının en etkin ve verimli bir Ģekilde planlanması, 

koordinasyonu ve kontrol edilmesi fonksiyonlarını bulunduran bir yazılım sistemidir. 

Söz konusu planlama, koordinasyon ve kontroldeki temel ilke ve sistematik Üretim 

Kaynakları Planlaması (MRP II) ile aynıdır. 

2.3.3. MRP II – ERP Sistemlerinin KarĢılaĢtırılması 

ĠĢletme Kaynakları Planlamasının kökleri 1960‟lı yılların öncesinde kullanılan Malzeme 

Listesi (Bill of Material - BOM) kavramına dayanmaktadır. 1960‟lı yıllarda Malzeme 

ihtiyaç Plânlama (Material Requirements Planning - MRP), 1970‟li yıllarda Kapalı 

Çevrimli Malzeme ihtiyaç Planlama (Closed Loop MRP), 1980‟li yıllarda Üretim 

Kaynakları Planlaması (Manufacturing Resource Planning - MRP II) ve Dağıtım 
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Kaynakları Planlaması (Distribution Resource Planning - DRP), 1990„lı yıllarda ise 

Kurumsal Kaynak Planlaması (Enterprise Resource Planning - ERP) sistemleri 

geliĢtirilmiĢtir. ĠĢletme Kaynakları Planlaması (ĠKP) tüm adı geçen sistemleri kapsayan 

bir yapıya sahiptir. 

Üretim Kaynakları Planlaması (ÜKP) esas itibariyle bir itme sistemidir. Ekonomik 

kapasite kullanımını elde edebilmek için müĢteri sipariĢlerinin yanı sıra talep tahmini 

sonuçlarını da dikkate almaktadır. Buna karĢılık Dağıtım Kaynakları Planlaması (DKP) 

gerek itme ve gerekse çekme amacı ile çalıĢtırılabilir. Temin sürelerinin kısa olması 

çekme, uzun olması itme esaslı çalıĢma Ģeklini gerektirmektedir. Çünkü iĢletme hem 

müĢteri talebine kısa sürede cevap verebilmek, hem de fabrikalarını ekonomik 

ölçeklerde çalıĢtırmak zorundadır. Bilgisayarla BütünleĢik Üretim (BBÜ) sisteminin 

sağladığı azaltılmıĢ temin süreleri ile ÜKP ve DKP sistemleri Tam Zamanında Yönetim 

(TZY) felsefesine uygun olarak çekme amacı ile çalıĢtırılabilir. ĠKP bu entegrasyonu 

gerçekleĢtirmektedir. DKP sistemi ile alınan sipariĢ, ÜKP sistemi ile planlanmakta, BBÜ 

sistemi ile üretilmekte ve tekrar DKP sistemi ile planlanarak müĢteriye iletilmektedir. 

SatıĢ Noktası (Point of sale POS) sistemi kullanılarak DKP daha etkin çalıĢır hale de 

getirilebilmektedir. 

ĠKP ile ÜKP arasındaki temel fark ÜKP„nın tek bir fabrikaya, ĠKP„nın daha ziyade 

birden çok fabrika ve tesisin entegrasyonuna yönelik olmasıdır. Tek fabrikalı 

iĢletmelerde ĠKP ancak iĢletmenin değiĢim mühendisliği (Reengineering) çalıĢmaları 

sonucu birbirinden ayrılmıĢ üretim süreçlerinin oluĢturulduğu ve bu süreçlerin yönetimin 

kısmen bağımsız olarak hareket edebildiği durum için söz konusudur. ÜKP, üretim 

sürecinde ve çeĢitli yönetim kademelerinde bulunan her çalıĢanı bir donanım yazılım 

sistemi ile birbiriyle doğru ve zamanında iletiĢim kurabilir hale getirir. Herkes ortak bir 

veri tabanında bulunan aynı ve güncel verilere ulaĢabilir. Bu Ģekilde üretim sürecinde 

ÜKP ile sağlanan entegrasyon, ĠKP ile daha üst ve merkezi faaliyetler düzeyinde 

gerçekleĢtirilir. 

ĠKP hiçbir zaman ÜKP‟na ikame (yerine geçen) bir sistem değildir. ÜKP‟nın daha 

geliĢtirilmiĢ bir halidir. ĠKP, birden fazla fabrikada veya tesiste çalıĢan ÜKP sistemlerini 

entegre eden ve bu entegrasyondan gerekli bilgileri üreten bir sistemdir. Bir baĢka 

deyiĢle; ĠĢletme Kaynakları Planlaması, bu yarı özerk olarak nitelendirilebilecek iĢ 
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birimlerini stratejik bir Ģemsiye altında toplayarak kurumsal bazda bir bilgi ve kaynak 

entegrasyonu sağlamayı amaçlayan bir tümleĢik çözümdür (TanyaĢ, 1997:102). 

Dolayısıyla ÜKP„nda baĢarılı olmuĢ iĢletmelerde ĠKP etkin sonuçlar verir. ÜKP„ndaki 

modüler yapı ĠKP için de söz konusudur. ĠKP daha önce de belirtildiği gibi çok tesisli bir 

toplu yönetim (corporate management) için uygun bir yaklaĢımdır. Fakat ĠKP tam 

anlamıyla merkeziyetçi bir sistem değildir. Tesis yöneticilerini kendi birimlerinin 

yönetiminde belli ölçüde serbest bırakmaktadır. Tesis yöneticilerinin kendi birimlerinde 

etkin kararlar verebilmesi için tüm topluluğu tesislerini ilgilendiren temel bilgilere 

ihtiyacı vardır. ĠKP bu bilgileri sağlar. Bu amaçla tüm tesislerin bir Ģebeke halinde 

birbirine bağlanarak bilgi alıĢ veriĢini etkin bir düzeye getirmesi gerekmektedir. 

ĠKP iĢletmelere ÜKP yöntem ve sistematiğine bağlı kalarak yeni ufuklar açan yeni bir 

yaklaĢımdır. Sistemde iĢlenen bilgiler ile elde edilen raporlar, organizasyonun plan ve 

programlarını yönlendirir, karar verme aĢaması kolaylaĢır. 

2.3.4. Kurumsal Kaynak Planlamasının Sistematiği 

Çok sayıda tedarik, üretim, dağıtım merkezinin eĢgüdümlü olarak planlanması bir 

noktaya kadar merkezi planlama yapılmasını, bu noktadan sonra ÜKP ve DKP 

sistemleri ile ademi merkezi planlama yapılmasını gerektirmektedir. SatıĢ noktası ve 

dağıtım merkezleri zinciri içinde toplanan müĢteri sipariĢ ve satıĢ tahmini bilgilerinin 

DKP sistemi ile toplanması, toplanan bilgilere göre ĠKP sistemi ile tüm dağıtım, üretim 

ve tedarik merkezleri bazında Kaba Kapasite Planlaması (RoughCut Capacity 

Planning) yapılması ve bu aĢamada söz konusu merkezlerin birbirlerine verecekleri 

bilgi, iĢgücü, makine, malzeme, enerji vb. kaynak desteklerinin belirlenmesi ve bu 

merkezler bazında saptanan dağıtım, üretim ve tedarik ana planlarının ÜKP ve DKP 

sistemleri ile ademi merkezi Ģekilde ilgili olduğu merkezde yapılması gerekmektedir. 

ĠKP ile planlama yapılırken öngörülen ölçütler, stratejik Planlama Sistemince 

belirlenen ölçütler olacaktır. Fabrikalarda ademi merkezi bir Ģekilde gerçekleĢtirilen 

ÜKP çalıĢmasının imalata yönelik programları BDÜ sistemi vasıtasıyla 

uygulanacaktır. Otomatik tanımlama teknolojisi ile elde edilen veriler hiyerarĢik veri 

tabanı anlayıĢı içinde iĢlenerek depolanacak, oluĢturulan bilgiler KDS‟leri tarafından 

iĢlenerek Stratejik Planlama Sistemi için gerekli alt yapı oluĢturulacaktır. 
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ĠĢletmenin farklı fabrikalarında farklı üretim tipinin bulunması yazılımın tüm 

fabrikalara uyacak Ģekilde esnek olmasını gerektirmektedir. Üretim tiplerini aĢağıdaki 

Ģekilde sınıflandırabilmekteyiz. 

Stok için Üretim: MüĢterinin anında almak istediği, standart tiplerde olan ürünlerin 

üretimidir. Bu nedenle stok miktarların yüksek olan bir üretim tipidir. Emniyet stokları 

seviyesi ve satıĢ tahmini çalıĢmaları önem arz eder. Kitle üretimi (mass production) 

söz konusudur. 

SipariĢe Göre Son ĠĢlemler Üretimi: Standart modeller üzerinde müĢterinin istediği 

aksesuar, boya, ambalaj vb. son iĢlemlerin gerçekleĢtirildiği üretimdir. Böylece müĢteri 

ihtiyaçlara uygun olarak ve kısa sürede çok sayıda ürün tipi üretilebilmektedir. 

SipariĢe Göre Tasarım ve Üretim: TaĢıma ve iĢleme teçhizatı gibi özel ürünlerin 

müĢterinin isteklerini göre tasarımı ve/veya üretimidir. Standart malzemeler dıĢındaki 

malzemelerin satın alınması sipariĢ geldikten ve tasarımı tamamlandıktan sonra yapılır. 

Dolayısıyla standart malzemelerin satın alma programı yapılır, diğerleri sipariĢler 

gerçekleĢtikçe puanlanır. 

Üretim tiplerindeki bu farklılıklar kaynak planlaması çatıĢmalarını etkiler. Örneğin; 

Son Montaj Programı (Final Assembly Schedule - FAS) ile Ana Üretim Programı 

(Master Production Schedule - MPS) stok için üretim tipi için aynı iken, diğer üretim 

tipleri için farklıdır. Ana Üretim Programı (AÜP) ikinci üretim tipinde son iĢlemlere 

kadar belirlenebilirken, üçüncü üretim tipinde ancak standart malzemeler için 

oluĢturulabilir. Son Montaj Programı (SMP) ancak sipariĢ geldikten sonra yapılabilir 

(TanyaĢ M. 1997:132). 

2.3.5. ERP Sisteminin Getirileri 

ERP sistemlerinin kullanılması ile iĢletmelerde insan kaynakları giderlerinde önemli 

tasarruflar sağlanabilmektedir. Bunun yanı sıra büyük organizasyonların yönetimi tek 

bir merkezden daha kolay ve düzenli bir Ģekilde sağlanabilmektedir.  Tüm bu 

getirilerin elde edilmesi ise belirli yatırımlar ve bilgi birikim sayesinde 

gerçekleĢebilmektedir. 
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2.3.5.1. ERP’den Beklenenler ve Yararları 

ĠĢletmeler büyüdükçe çok tesisli hale gelmekte, uluslararası piyasalara girmekte ve 

hatta farklı ülkelerde fabrikalara sahip olmaktadır. Bu Ģekilde yoğun rekabet altına 

giren iĢletmeler, karĢılarına çıkan fırsatları değerlendirme, kuvvetli yönlerini koruma 

zayıf yönlerini geliĢtirme, olası tehlikeleri görme yolu ile rakiplerine rekabet üstünlüğü 

sağlama amacına yöneliktirler. Stratejilerin taktik ve operasyon el düzeyde uygulama 

araçları ise iĢletme kaynaklarının kullanım planlarıdır. ĠKP sistemi, söz konusu 

kaynakların iĢletmenin stratejileri doğrultusunda etkin ve verimli kullanımını sağlayan 

bir yazılım sistemidir. Bu sisteminin amacına uygun bir Ģekilde kullanımı ile 

 Stratejilere uygun bir iĢletme yönetimi, 

 Stratejilerin sonuçlarını değerlendirme olanağı, 

 ĠĢletme kaynaklarının etkin ve verimli kullanımı, 

 Ġsletme fabrikaları arasında malzeme, iĢçilik, makine-teçhizat, bilgi, üretim ve 

dağıtım kaynaklarının ortaklaĢa ve verimli kullanımının sağlanması, 

 MüĢteri, dağıtım merkezi, üretim ve tedarikçi arasında yakın iĢbirliği ve bilgi 

iletiĢim ortamının sağlanması, 

ĠĢlemleri gerçekleĢtirilebilmektedir. Aynı zamanda tek bir noktadan gerekli bilgilere 

ulaĢma imkânı olası hale gelmektedir. 

ERP, sitemin sürelerini ve maliyetleri global (iĢletme genelinde) bir anlayıĢla azaltma 

amacındadır. Her seviyede iĢlerin tek bir global iĢletme düĢüncesiyle yürütüldüğü bir 

sistemdir. Proaktif bir düĢünce ile sorunlar önceden görülerek gereken önlemler 

zamanında alınabilmektedir. Herhangi bir noktada alınacak bir kararın iĢletmenin 

bütününe etkileri görülebilmektedir. Bir metot değiĢikliğinin iĢletmenin global 

performansına etkisi değerlendirilebilmektedir. Her çalıĢanın istediği veriye istediği 

zaman eriĢebilme olanağı yönetim yapısını da yalınlaĢtırmaktadır. Klasik sistemde 

stratejik ve global bilgilere ulaĢma ve gerekli kararları verme ancak amirler yolu ile 

olasıdır. Hatta bu bilgiye ulaĢıldığında, etkin kararlar için geç kalınmıĢ olunmakta veya 

bilgi iletiĢimdeki sorunlar nedeniyle hatalı olabilmektedir. ĠKP bu sorunları ortadan 
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kaldırdığından yönetim kademeleri azaltılarak daha yalın bir yönetim yapısı 

oluĢturulabilmektedir. 

Ayrıca tedarikçi firmalar, bölge depoları, bayi, toptancı, perakendeci ile kurulan bilgi 

iletiĢim Ģebekesi ile stok düzeyleri, üretim programları karĢılıklı olarak görülebilmekte, 

böylece lojistik faaliyetlerinde etkinlik ve verimlilik artırılmaktadır. 

ERP sayesinde iĢletmelerde; üst düzey bilgi entegrasyonu, en güncel bilgiye hızlı 

ulaĢım, değiĢikliklere anında tepki verebilme yeteneği sağlanır. Genel anlamda ERP 

sisteminin faydaları Ģu Ģekilde maddeler halinde verilebilir (Cebeci, 2009):  

 Dördüncü kuĢak dilleri, iliĢkisel veri tabanları, müĢteri hizmet birimi mimarisi, 

grafik kullanıcı ara yüzü, bilgisayar destekli sistem mühendisliği ve bu yeni 

yaklaĢımlarla paketler üzerinde kolaylıkla uyarlama yapabilme yetisi gibi yeni 

biliĢim teknolojilerinin hızlı geliĢimi sonucunda ERP sistemleri, gerek firma içi 

gerekse firma dıĢı sistemleri kullanarak yüksek düzeyde entegrasyonu baĢarı ile 

sağlar. Entegrasyon için firma içerisinde finanssal sistemler, mühendislik ve 

atölye veri toplama sistemleri (Shop Floor Data Collection Systems) ve firma 

dıĢında satıcı müĢteri iliĢkisini sağlayan Elektronik Veri Transferi (Electronic 

Data Interchange EDI) sistemleri kullanılabilir. 

 ÇeĢitli ülkelerden gelen taleplerin, birden çok iĢ yerini kapsayan ana planlama 

ile yerelden ziyade bölgesel bazda ele alınması ve kapasite kullanımı ile talep 

arasında optimal denge kurulacak biçimde dağıtılmasını sağlar. 

 Stratejik malzemelerin yıllık satın alma kontratlarını, farklı fabrikalardaki MRP 

II modüllerinden türetilen toplu uzun dönemli gereksinimlere göre ve yüksek 

miktarlar için düĢük miktarlarda uzlaĢma sağlayacak biçimde 

merkezîleĢtirilmesini mümkün kılar. 

 ERP, yedek parça stoklarını her bir ülkenin kendi stoku alması yerine belirli 

bölgesel merkezlerde toplayarak envanter seviyelerini ve ıskarta faaliyetlerini 

minimum kılar. 

 ERP, iĢletmenin coğrafi olarak farklı bölgelerde (yurt içi ve yurt dıĢı) bulunan 

fabrikalarının, bunların tedarikçi firmalarının ve dağıtım merkezlerinin (depo) 
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kaynaklarını eĢgüdümlü olarak planlamasını sağlar. Bu çerçevede hangi 

müĢteriye ait hangi sipariĢin hangi dağıtım merkezinden karĢılanması veya 

hangi fabrikada üretilmesi gerektiği, tüm fabrikaların malzeme ve hizmet 

ihtiyaçlarının nereden karĢılanmasının uygun olacağı fabrikaların elinde 

bulunan makine, malzeme, iĢgücü, enerji, bilgi vb. üretim dağıtım 

kaynaklarının nasıl eĢgüdümlü ve ortaklaĢa olarak kullanılabileceği belirlenmiĢ 

olabilmektedir. Diğer bir deyiĢle müĢteriye ait sipariĢin en kısa sürede istenen 

kalite ve maliyette karĢılanabilmesi için tüm bağlı iĢletmelerin, dağıtım, üretim 

ve tedarik kaynaklarının kapasite ve özellikleri aynı anda dikkate alınmaktadır. 

 Kullanıcı açısından kullanımı daha basit olan ve firmaya daha kolay 

uyarlanabilen aynı anda farklı birçok dilde kullanım sağlayan ileri biliĢim 

teknolojilerini kullanır. 

 MRP II sistemlerinden elde edilen tüm yararları ve kontrolü daha global ve üst 

düzeyde sağlar. 

 Tüm uygulamalara istenildiği anda istenildiği noktadan ulaĢım kolaylığı getirir. 

 ERP sistemleri yapılan iĢin daha iyi, kaliteli ve hızlı yapılmasını sağladığından 

rakiplere karĢı maliyet avantajının kazanılmasına, dağıtım kalitesinde 

iyileĢmeye ve buna bağlı olarak pazar payının artmasına neden olur. 

ĠKP gerek merkez ve gerekse fabrika düzeyinde uygulamalara sahiptir. Bu nedenle 

sistem kurulurken aĢamaların iyi belirlenmesi ve izlenmesi gerekmektedir 

2.3.5.2. ERP Yatırımlarının Geri DönüĢü 

Bugün Türkiye‟de yöneticiler hızlı değiĢen dünya pazarı, ülke Ģartları ve artan rekabet 

altında kararlar vermek zorundalar. Ülkemizde enflasyonun yüzde 40‟larda seyrettiği 

ekonomik koĢullar göz önüne alınırsa, büyük holdingler her iki ayda bir yeni bir fiyat 

tespiti yapmak durumundadırlar. Hata yapmamanın neredeyse olanaksız olduğu bu 

hesaplamalarda, küçük bir hata milyarları aĢan zararlara neden olabilecektir. Aynı hata 

orta ve küçük ölçekli iĢletmeler için ise ölüm fermanı anlamına gelebilecektir. 

Günümüzde yöneticilerin hep aynı kalan ve gittikçe artan bir sıklıkla karĢılaĢtıkları 

problemleri arasında bilgi akıĢındaki eksiklikler ve kâğıt trafiğindeki fazlalıklar göze 
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çarpmaktadır. Yöneticilerin hep aynı kalan ve gittikçe artan bir sıklıkta sordukları 

sorular Ģunlardan oluĢmaktadır (Pak, 1998:57): 

 Gerçek zamanlı ve doğru veriler nerede?  

 Elime gelen bu tezat dolu verilere nasıl güvenirim? 

 Ġstediğim değerlendirme raporlarını niye alamıyorum? 

 Bir bolümün bilgileri ile diğer bilgileri niye uyumlu değil? 

 Lojistikteki malzeme akıĢı ile finanstaki nakit akıĢı niye bu neden farklı 

sonuçları gösteriyor? 

Bu Ģartlar altında ve enflasyonun riskleri de göz önüne alınarak düĢünüldüğünde doğru 

verileri doğru kararlarla birleĢtiren bir yazılım yatırımının önemi yadsınamaz. 

Yöneticilerin gereksinimlerine bir örnekleme için “Üretim” fonksiyonunu verilebilir. 

Bir iĢletmedeki üretim departmanı için hedef, bu hedefe ulaĢmak için yukarıda Üretim 

Departmanı için yapılan hedef ve hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için gerekli stratejilerin 

belirlenmesi tüm diğer iĢletme fonksiyonları için de yapılması bir ERP sisteminin 

baĢarısı için kaçınılmaz olan bir çalıĢmadır.  

2.3.6. ERP Uygulamalarında Göz Önünde Bulundurulması Gerekenler 

Yoğun rekabet savaĢında varlığını kabul ettirmek isteyen, uluslararası ya da yerel 

birçok firmaya sahip organizasyonlar gelecekteki strateji ve amaçlarına hizmet edecek 

Ģekilde ERP uygulama çalıĢmalarına baĢlamalıdırlar. AĢağıda ERP uygulamaları 

öncesinde göz önünde bulundurulması gereken çalıĢmalar özetlenmiĢtir. 

 Gelecekteki uygulama projelerinin tanımlanmasında taslak niteliğinde 

kullanılacak olan iĢletme geneline ait iĢ, enformasyon ve sistem mimarilerinin 

tasarlanması  

 ĠĢletme genelini kapsayan iletiĢim alt yapısının tasarlanması 

 Dağıtık yerel operasyonlardan sinerji elde etmek için gerekli standartların 

tanımlanması ve bu standartları destekleyecek uygun özelliklerin seçilmesi. 
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 Yerel ortamlarda kültür, öncelik ve mevcut sistemi göz önünde bulunduran 

standart çözümlerin uygulanması, 

 Yerel uygulama çözümlerinin gerek yerel ortam ve gerekse korunması gereken 

iĢletme mimarisi ile uyumlu bir biçimde sürdürülmesi, 

 Bu konuların sistematik bir Ģekilde ele alınması yani iĢletmenin yeniden 

tasarlanması ve ilgili hedeflere katkıda bulunulması. 

Yukarıda verilen bu alt yapı çalıĢmalarının yapılabilmesi için öncelikle takip edilmesi 

gereken dört farklı adım bulunmaktadır. 

Ġlk adım olan iĢ değerlendirmesi, Ģirketin kendi kendine sorması gereken son yeniden 

tasarımın gerekli olup olmadığıdır. Burada mevcut durumun gelecekte kurulması 

istenilen iĢ modeli karĢısında stratejik bir değerlendirmesi söz konusudur. Tek tek 

yerel çözümler yerine global perspektiflerin benimsenmesi halinde önemli yapısal 

iyileĢtirmeler sağlamak olanaklı ve gereklimidir? Bu sorunun yanıtı rekabet açısından 

firmanın güçlü ve zayıf yanları göz önünde bulundurularak yapılacak bir 

değerlendirmeye göre verilebilir. Sonuçta stratejik öneme sahip bir takım faaliyetlerin 

geliĢtirilmesine veya uzun dönemde firmanın ayakta kalmasını sağlamaya yetmeyecek 

faaliyetlerin durdurulmasına karar verilebilir. 

Ġkinci adım olan mimari tasarımda, ileriye yönelik iĢletim modeli ile ilgili olarak 

kuruluĢun tümünü içine alan bir genel taslak hazırlanmalıdır. Bu sürecin sonucunda 

geleceğe dönük olarak fonksiyonları tanımlanmıĢ bir dizi organizasyon birimi ve 

bunların oluĢturduğu iĢ operasyonları taslağı yaratılacaktır. Kurulacak biliĢim 

sisteminin mimarisi sistem fonksiyonları ve organizasyonel birimler açısından bu 

taslak baz alınarak hazırlanır. 

Sisteme geçiĢ hazırlıklarının yapıldığı üçüncü aĢamada ise her iĢletme birimi için bir 

plan hazırlamalıdır. Bunun nedeni her birimin kendi kültür öncelik, mevcut sistemler 

vs. gibi özelliklerini iĢletme geneline taĢımasıdır.  

Ortak çözümlerin baĢarısı uygulamaların bir bütün olarak düĢünülmesi ve 

hazırlanmasına bağlıdır. Bu safhanın sonunda her bir organizasyonel birim için 
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gerçekleĢtirilecek farklı projeleri ve bu projeler arasındaki iliĢkileri tanımlayan bir 

iĢletme planı hazırlanacaktır. 

Son adım olan değiĢikliğin yürürlüğe konulması iĢlemleri iĢ yerlerine ait projeler 

bütününü kapsayan bir alt proje olarak yürütülmelidir. Bu proje yönetimi yerel proje 

yönetimine ek olarak teknik düzeyde doğru iletiĢimin kurulması ve hazırlanan 

standartların yerel alt projelere transferi ile merkezi bir koordinasyonu gerekli kılar. 

ĠĢletmenin stratejik amaç ve doğrultusunda müĢteri taleplerini en uygun Ģekilde 

karĢılayabilmek için farklı coğrafi bölgelerde bulunan tedarik üretim ve dağıtım 

kaynaklarının en etkin ve verimli bir Ģekilde planlanması ve koordinasyonu ve kontrol 

edilmesi fonksiyonlarını bulunduran bir yazılım sistemidir. Söz konusu planlama, 

koordinasyon ve kontroldeki temel ilke ve sistematik MRP II ile aynıdır. ERP, MRP II 

sisteminin geliĢtirilmiĢ bir Ģekli olduğundan MRP II‟de baĢarılı firmalar ERP‟de de 

baĢarılı olurlar (TanyaĢ, 1997:25). 

2.3.7. Yönetici Masaüstü 

Yöneticinin Masaüstü fonksiyonu Ġnsan Kaynakları alanında elde edilen verilerin 

yönetici tarafından kullanılabilir olması anlamına gelmektedir. Yöneticilerin kendi 

alanlarındaki rutin iĢlerin yürütebilmesine olanak vermesi yanında, Yönetici Masaüstü 

yöneticilere sezgisel ve grafiksel yönü olan stratejik analiz yapma ve iĢgücü yönetim 

faaliyetlerini gerçekleĢtirme imkânı sağlar (Planet, 2006). 

BaĢka bir ifadeyle Yöneticinin Masaüstü, yalnızca günlük rutin ve idari iĢlerle ilgili 

yönetsel fonksiyonları değil, aynı zamanda güçlü planlama ve modelleme yeteneği de 

sağlayarak yöneticilere karar destek sistemi olarak da hizmet vermektedir. 

(Bayraktaroğlu, Özdemir, 2006:114). 

Yöneticinin Masaüstü, aĢağıdaki bilgileri hat yöneticilerine fonksiyonel bir düzende 

dağıtır (Planet, 2006). 

 Kolay reorganizasyon 

 Standart ve geçici yeteneklere eriĢim 

 ĠĢlem onayı ve gönderimi için iĢ akıĢ kutusu 
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 BoĢ pozisyonların listesi ve mevcut çalıĢanların planlaması 

 Planlanan ile gerçekleĢenlerin karĢılaĢtırılması 

 3 aylık analizleri içeren maliyet merkezi raporları. 

Yöneticiler masaüstü uygulamasını kendileri için en iĢlevli hale getirebilmek için 

gerekli düzenlemeleri yapma haklarına sahiptirler.  

Yöneticinin Masaüstü ana ekranında 5 temel fonksiyon bulunmaktadır. Bunları kısaca 

açıklamak gerekirse (Bayraktaroğlu, Özdemir 2006:115-116 ):  

Personel Verileri: ÇalıĢan personel ile ilgili raporlar bulunmaktadır. Bu raporlar; 

kiĢisel bilgiler, zaman yönetimi, bireysel çalıĢma programları, devam ve 

devamsızlıklar, seyahat bilgileri, masraf takibi, hedef belirleme ve değerlendirme, 

karĢılaĢtırmalı çalıĢan ve bütçe raporları Ģeklinde sıralanabilmektedir.  

Organizasyon: Planlama, idare ve proje tayini ana baĢlıkları bulunmaktadır. ÇalıĢan 

pozisyon tayini ve tayin görüntülemesi, açık pozisyonların izlenmesi ve yeniden 

düzenlenmesi gibi iĢler bu kısımdan yapılmaktadır. 

Ödemeler Yönetimi: Muhasebe, aktivite, bütçeler ve ödemeler yönetimi ana baĢlıkları 

bulunmaktadır. Muhasebe için raporlar ve fiili karĢılaĢtırmalar; aktivite ve masraf 

çeĢidi bazında masraf yeri planlaması, personel masraf planlaması ve plan analizleri; 

bütçeler için kota planlaması, ödemeler yönetimi altında maaĢ ve prim ayarlaması 

özellikleri bulunmaktadır. 

ĠĢe YerleĢtirme: ĠĢ baĢvuruları ve baĢvuru değerlendirilmesi için kullanılır. ġirket için 

açık pozisyonlara gelen baĢvurular görüntülenip üzerinde baĢvuruyu reddet, 

görüĢmeye çağır, ertele, iĢe al gibi iĢlemler yapılabilir. 

2.3.8. Kurumsal Kaynak Planlaması Yazılım Çözümü Ebils 

Ebils HR, insan kaynakları birimlerinin ihtiyaç duyduğu tüm iĢlevselliği sağlamak adına 

geliĢtirilmiĢ, Ebils ürün ailesinin önemli bir bileĢenidir. Organizasyon ve planlamadan, 

performans-ölçme değerlendirmeye, özlük - ücret iĢlemleri, izin planlama, iĢe alma, 

dinamik organizasyon Ģemaları, puantaj-bordro, sağlık iĢlemleri ve ĠK denetleme 

iĢlemlerine kadar geniĢ bir iĢlevsellik sunmaktadır (Ebils ERP Çözümleri, 2010). 
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Bugün Ġnsan Kaynakları Yönetimi, kurumların vazgeçilmez iĢ birimlerinden biri haline 

gelmiĢtir. Bunda yasal etkenler kadar, sosyal sorumluluk anlayıĢı, kurumsal kültür, 

toplam kurumsal akıl, kurumsal imajın güçlenmesi gibi etkenler de son yıllarda etkili 

olmuĢtur. ĠĢletmeler iĢ yaptıkları veya yapacakları Ģirketleri değerlendirirken insan 

kaynağı kalitesine baktıkları gibi, çalıĢanlar da özellikle iĢe baĢlayacakları Ģirketlerin ĠK 

politikalarını oldukça önemsemektedir. Bu durum son yıllarda, Ġnsan Kaynakları 

departmanlarını, sadece ücret iĢlemlerini yapan birimler olmaktan öteye taĢımıĢ, ölçme 

değerlendirme, kariyer planlama ve eğitim faaliyetleri konularında da katma değer 

üretmesi beklenen iĢ birimleri haline dönüĢtürmüĢtür (Ebils ERP Çözümleri, 2010). 

Bu noktada Ġnsan Kaynakları birimlerinin klasik iĢlerini takip etmesiyle birlikte, 

kendilerinden beklenen bu yeni talepleri de aynı Ģekilde yönetebilecekleri bir "Ġnsan 

Kaynakları Bilgi Sistemi" elde edilmiĢ olmaktadır. 

2.3.8.1. Ebils ERP Yazılımın ĠK Modülü Fonksiyonları 

ĠĢletmelerin ERP sistemlerine geçiĢleri esnasında uygulamanın yapılacağı yazılımın 

seçimi oldukça önemlidir. Bu tez çalıĢmasında araĢtırmanın yapılacağı Kiler Group 

ġirketi bu aĢamada yaptığı bir dizi araĢtırma ve etüt çalıĢmaları neticesinde Ebils ERP 

sistemine geçmeye karar vermiĢtir. ġirketin satın aldığı bir modülde Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi olmuĢtur. Bu modül getirdiği çözümler ile birden fazla konuda uygulama 

alanına sahiptir. Ebils yazılımın Ġnsan Kaynakları Departmanları için sağladığı çözümler 

ise Ģunlardır (Ebils ERP Çözümleri, 2010): 

1) E-Hesap Bordro 2) Planlama 3) ĠĢe Alma 

 Puantaj  

 Ücret Ödenek  

 Bordro  

 Bildirimler  

 GiriĢ - ÇıkıĢ  

 Ġzinler  

 Pozisyonlar  

 Amirler ve Yedekler  

 Unvanlar  

 Yetki ve  

Sorumluluklar  

 Norm Kadrolar  

 Yeterlilikler 

 ÇalıĢan Ekleme  

 CV Bank  

 BaĢvuru OluĢturma/Arama  

 ĠĢe Alma Ġlanları  

 Oryantasyon Eğitimleri  

 Seçim Listeleri  

 Personel Talepleri  

 Terfi-Transfer-Rotasyon 

Formu 
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4) Performans 5) Organizasyon ġemalar 6) Özlük - Ücret 

 Ölçme 

 Değerlendirme  

 Mülakatlar  

 Formlar  

 Zaman Yönetimi  

 Hedefler  

 Kotalar  

 Disiplin ĠĢlemleri 

 Ödüller 

 Performanslar 

 Grup BaĢkanlıkları  

 Bölgeler  

 ġirketler  

 ĠĢ Grupları  

 ġema Tasarımcısı 

 Özel Bordrolar  

 Avanslar, Avans Talepleri  

 Ödenekler  

 Ġzinler  

 Fazla Mesailer  

 Kesintiler, Vergi Ġstisnaları 

 Zimmet ĠĢlemleri 

 Viziteler, Sağlık Belgeleri 

 ġube - Genel - Özel Ġcmaller  

 ĠĢe GiriĢ - ÇıkıĢ  

 PDKS 

Altı ana baĢlık altında toplanabilen bu özellikleri ile Ebils ERP sistemi günün 

gerekliliklerine en iyi cevabı verebilir hale gelmiĢtir. 

2.3.8.2. Ebils ERP Sistemini Diğer Sistemlerden Ayıran Özellikleri 

ERP yazılımlarında birçok firma yazılımlarıyla çözümler sunmaktadır. ĠĢletmeler 

verilenler hizmetler doğrultusunda ihtiyaçlarına en uygun çözümü sunan ERP yazılımı 

seçmekte ve bunun için özel çalıĢmalara gerçekleĢtirmektedir. Ebils ERP yazılımı bu 

aĢamada bazı özellikleriyle iĢletmelerin tercih aĢamasında bir adım öne çıkmaktadır. 

Ebils HR fonksiyon olarak diğer yazılımlardan Ģu konularda ayrılmakta ve 

kullanıcılarına önemli avantajlar sunmaktadır (Ebils ERP Çözümleri, 2010); 

 Bir çalıĢanı aynı anda birden çok pozisyonda / görevde çalıĢtırma, 

 Aynı çalıĢanı birden çok iĢyerinde çalıĢtırma, 

 Organizasyon Ģemalarını, idari ve/veya fonksiyonel bazda tam zamanlı gösterme, 

 Görev tanımlamada çok boyut; pozisyonlar, pozisyon tipleri, unvanlar, yaka 

tipleri, idari - fonksiyonel bağlılık, 
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 Dinamik Ölçme Değerlendirme Formları oluĢturma ve bunlara bağlı dönemsel 

performans ölçümleri, 

 Ölçme değerlendirmeye bağlı eğitim planlama, ücret simülasyonu, toplu ücret 

iĢlemleri, 

 ĠĢe almada ilan yayınlama, cv bank, seçim aday listeleri, dinamik süreç onay 

mekanizması ile iĢe alma, 

 Pozisyon / Görev tanımlarına, yetkinlik belirleme, aynı yetkinlikleri çalıĢanlar 

için de tanımlama, 

 Netten brüte, brütten nete maaĢ hesaplama 

Firma tarafından verilen bu hizmetler sayesinde Ebils, Türkiye‟de ERP sistemleri 

arasında oldukça büyük bir yer kazanmıĢtır. 

2.3.8.3. Ebils ERP Sisteminin Alternatifleri 

Günümüz rekabet koĢulları ERP yazılım piyasasındaki mevcut arzları belirlemekte ve 

Ģekillendirmektedir. Ġhtiyaçlara yâda firmaların yönetim birimlerince ERP yazılımları 

seçimi farklılık göstermektedir. Ebils ERP yazılımının mevcut alternatiflerin baĢlıcaları; 

SAP, Baan4, IBM MAS, Oracle, Sage Grubu Yazılımları, Wilken Grubu Yazılımları, 

PSI uygulamaları Abas Eks, Sas Yazılımları Ģeklinde sıralanabilir. 

SAP (Systems, Applications and Products in Data Processing) , 1972 yılında beĢ eski 

IBM çalıĢanı tarafından Merkezi Almanya‟nın Walldorf kentinde kurulmuĢtur. 

SAP Küçük ve orta ölçekli isletmelerden global Ģirketlere kadar her büyülükteki 

isletmelerin taleplerini karĢılamak üzere dizayn edilmiĢ olup her gün daha da zorlaĢan 

rekabet ortamında, isletmeler için büyük avantaj taĢımaktadır. 

SAP Genel olarak ERP sektöründe yer almaktadırlar ve güçlü bir ERP çözümüdür. 

SAP'nin ayrıca hastaneler, bankalar, ticaret firmaları gibi farklı endüstri alanları içinde 

özel çözümleri mevcuttur. SAP R/3'deki "R" gerçek zamanlı ("Realtime") veri iĢleme 

özelliğini, 3 ise veritabanı, uygulama sunucusu ve istemciden oluĢan üç seviyeli 

uygulama mimarisini simgeler. SAP R/3, RDBMS(Relational Database Management 

System-ĠliĢkisel veri tabanı yönetim sistemi) Oracle, Microsoft SQL, Informix 
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sunucularının artılarını da kullanma imkânı vermiĢtir. SAP R/3 kendi içinde 

EDI(Electronic Data Interchange) ,Ofis yazılımlarını destekleyen arayüzü vardır. R/3 

1992 yılında, R/2'nin ardından geliĢtirilmiĢtir ve pazara sunulmuĢtur. SAP tarafından 

geliĢtirilen diğer ürünler ise APO (Advanced Planner and Optimizer), BW (Business 

Information Warehouse), CRM (Customer Relationship Management), SRM (Supplier 

Relationship Management) Ģeklinde özetlenebilir. Türkiye‟de yaklaĢık 20 bin kullanıcısı 

bulunan SAP, ERP pazarında dünyada olduğu gibi Türkiye‟de de lider konumdadır 

(ERP Akedemi, 2010).  

Ebils‟in alternatiflerinden bir diğeri olan Baan önde gelen standart yazılım 

üreticilerinden biridir. BaĢlıca ürünü Baan4 adlı,4GL temeline dayalı standart bir 

yazılımdır, pek çok ülkede kullanılır.  Baan 1978 senesinde kurulmuĢtur. Bugün 3200 

çalıĢanı vardır. Açık uygulamalarda nispi bir üstünlüğü vardır. ĠĢletme proseslerinin 

modellenmesinde Dinamik Atılım Modeli (DEM) adında bir teknoloji kullanır. Bu 

teknoloji kullanıcıya prosesleri ve organizasyon yapılarını isteğine göre inĢa edebilme 

imkânı verir. ĠĢletme ihtiyaçlarına çok kolay uyum sağlayabilir ve organizasyon ve iĢ 

akıĢı yapılarını zorlamaz. Baan4 Internet' e uygundur. Yani uzaktan eriĢim imkânı ile her 

yerden veritabanına ulaĢım söz konusudur. Zaman yönetimi konusunda da Baan'ın bazı 

ürünleri vardır. IBM ise biliĢim sistemlerini yaratan firmalardan biridir. SAP 'ın 

yaratıcıları da IBM eski personelindendir. IBM hem özel hem de genel pek çok çözüm 

sunar. MAS biliĢim sistemi nesne yönelimli (object oriented) bir standart yazılım ortamı 

sağlar. Çok değiĢik alanlarda kullanılabilir.  

Ebils‟in Türkiye‟de ki önemli rakiplerinden biri olan Oracle da IBM gibi önde gelen bir 

biliĢim teknolojisi Ģirketidir. Tüm dünyada 34000 adet çalıĢanı vardır. Dünyanın 2. 

büyük yazılım firmasıdır, iĢletme biliĢim sistemleri satıĢında uzmanlaĢmıĢtır. Veri 

tabanları ürettiği gibi, bu veri tabanlarını kullanan uygulamalar geliĢtirir. Çok sayıda 

SAP R/3 Oracle veri tabanı üzerine kurulmuĢtur. Endüstriyel iĢletmeler; enerji, kimya, 

finans vb. gibi dallar için özel çözümler sağlar.  

Sage gurubu 1981 yılında kurulmuĢtur. ġu an dünyanın en büyük muhasebe 

yazılımcısıdır. En küçük iĢletmeden, en büyük organizasyonlara kadar çok değiĢik tipte, 

nesne yönelimli programlar satmaktadır. Fakat bir iĢletmenin klasik sistemden elektronik 

yönetime geçmesi aĢamasında firmaya sınırlı bir çerçevede yardımcı olabildiğinden ek 
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bir yazılım olarak sisteme dâhil edilmesi söz konusudur. 1980'li yıllarda Wilken firması 

IBM ana bilgisayarları için standart yazılımlar üretmeye baĢlamıĢtır. Neredeyse bütün 

platformlarda çalıĢabilir bir sistem olarak piyasadakini yerini almıĢtır.  Son senelerde 

Baan'la beraber çalıĢmaktadırlar.  

IPSI uygulamaları internet, yapay zekâ, nöron ağları üzerinde çalıĢan ve araĢtırmalarının 

sonuçlarını proseslerin değiĢtirilmesi, dağıtım ağları ve üretim yönetimi sağlayan bir 

sistemdir ve bu alanlarda hizmet vermektedir. Abas eks ise ticaret, üretim, hizmet 

iĢletmeleri için esnek ve bütünleĢik bir çözüm sunar. Modüler yapılı bir sunucu-müĢteri 

ortamı sağlar. UNIX ve Windows ortamlarda çalıĢır.  

Sas yazılımları firması bir Ģahsa ait olan en büyük yazılım firmasıdır. ĠĢletmeler için çok 

sayıda çözüm sunar. MüĢteri-sunucu yapısına sahiptir, veri depolama, stratejik kararlar 

ve bütünleĢik sistem bakımından avantajlıdır (TanyaĢ, 1997). 
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3. BÖLÜM 3: KĠLER GROUP ġĠRKETĠ ÜZERĠNDE BĠR 

UYGULAMA ARAġTIRMASI 

Bu bölümde Kiler Group ġirketinin Ebils ERP sistemine geçiĢi sonrasında, iĢletmenin 

Ġnsan Kaynakları Departmanında yaĢanan değiĢimler araĢtırılmıĢ ve sonuçlar ortaya 

konmuĢtur. 

3.1. Firma Tanımı 

Kiler Group‟un temelleri Nahit, Vahit ve Ümit Kiler tarafından 1983 yılında atılmıĢtır. 

Kiler kısa sürede perakendecilikteki baĢarısını baĢka sektörlere de taĢıyarak Türkiye‟nin 

saygın Ģirketler topluluklarından biri olmuĢtur. Yaptığı güçlü yatırımlarla, kurulduğu 

günden bu yana hep istikrarlı bir Ģekilde büyümüĢtür. Milyonlarca müĢterisine hizmet 

sunan Kiler Group, değiĢik sektörlerde altı yüzden fazla firma ile sürekli iĢbirliği 

içindedir. Bu güne kadar tüm yatırımlarını kendi öz kaynaklarıyla gerçekleĢtiren Kiler, 

daima tüketici, diğer bir değiĢle müĢterilerinin menfaatini koruyan bir iĢ anlayıĢı ile 

Türkiye‟ye ve Türk halkına en iyi, en kaliteli hizmeti sunmayı amaç edinmiĢtir (Kiler, 

2010).  

GeliĢme ve Büyümeye Odaklı Yönetim Kiler Group‟un özellikle son dönemlerde 

teknolojinin en yeni imkânlarıyla donatılan tüm birimlerin teknik altyapısının yeniden 

oluĢturulması, kullanılan otomasyon programlarının (ERP-Ebils) Ģirkete özel 

yazdırılması ile teknolojik bir yenilenme sağlanmıĢtır. Kiler Group bu yönde çalıĢan ve 

yöneticilerin rekabet dünyasının gerektirdiği tüm koĢullara uyum sağlanması, sürekli 

zinde kalınmasını ilke edinmiĢtir. 

Kiler Group 4500‟ü aĢkın çalıĢanı ile Büyük Ölçekli ĠĢletmeler sınıfında bulunmaktadır 

ve kurumsal bir yapıya sahiptir. 

3.2. Firmada Kurulan Modüller 

ġirket ERP sistemine geçiĢ aĢamasında Ebils yazılımının Finans, Ġnsan Kaynakları, SatıĢ 

ve Pazarlama, Muhasebe, Proje ve Ar-Ge, Satın Alma, Operasyonel-Lojistik modülleri 

satın alınmıĢ ve iĢletmenin yapısına göre uyarlanarak hayata geçirilmiĢtir. Alınan tüm 

modüller aktif olarak kullanılmakta ve Kiler Group ġirketinin Ülke içi tüm 

mağazalarının eĢ zamanlı olarak yönetiminde önemli rol oynamaktadır. 



 84 

3.3. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢma, Kiler Group ġirketinin ERP sistemine geçiĢi ile birlikte Ġnsan Kaynakları 

Departmanında meydana gelen değiĢimlerin ortaya konması amacıyla yapılmıĢtır. 

Özellikle Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarının uygulanması aĢamasında meydana gelen 

verim artıĢları,  iĢ yükü miktarındaki değiĢimler, yaĢanan sorunlar ve iĢgörenin 

tutumundaki değiĢimler üzerine durulmuĢtur. Eski düzenle gerçekleĢtirilen Ġnsan 

Kaynakları Yönetiminin terk edilerek ERP sistemine geçiĢ ile birlikte vaat edildiği gibi 

ĠK Departmanında etkin bir verim artıĢı sağlanıp sağlanamadığı yapılan bu çalıĢma ile 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Elde edilen veriler ıĢığında Ġnsan Kaynakları Departmanın 

elektronik ortama geçiĢinin gerekli olup olmadığı sonucu araĢtırılmıĢtır. 

3.4. AraĢtırmanın Önemi 

Bu araĢtırmada elde edilecek olan bulgular, ERP sistemine geçiĢin iĢletmelerin Ġnsan 

Kaynakları Departmanları üzerindeki etkisini belirlemesi yönüyle önemlidir. AraĢtırma 

temel olarak Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarındaki değiĢimlerin belirlenmesini 

hedeflemektedir. Bu değiĢimlerin belirlenmesinin önemi ERP sistemine geçiĢte ĠKY 

modülünün satın alınma gerekliliklerini ortaya koymasıdır. 

Günümüzde iĢletmeler, ERP sisteminin pahalı olması, uzun sürede ve fazladan iĢ yükü 

getirerek firmaya uygulanabilmesi gibi önemli nedenlerden ötürü altyapısını elektronik 

ortama taĢımakta geç kalmakta, karar aĢamasında hatalar yapmakta ya da elektronik 

ortamla hiç tanıĢmayarak klasik sistemde varlığını sürdürmeye çalıĢmaktadır. Tüm bu 

sorunlara neden olan durumların baĢında gerekli olmayan modüllerin satın alınması veya 

gerçekte iĢletmeye en fazla faydayı sağlayacak modüllerin göz ardı edilerek satın 

alınmaması gibi nedenler vardır. ERP projesinin baĢarısını doğrudan etkileyen nedenler 

olan doğru karar verme, ihtiyaçların belirlenmesi ve zemin etüdü gibi kavramlar bu 

aĢamada ön plana çıkmaktadır.  

Bu araĢtırma, ERP uygulaması sırasında Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarında 

baĢarısızlığa neden olabilecek, projenin etkinliğini azaltacak problemleri ortaya 

koymasından dolayı önem taĢımaktadır. Aynı zamanda ERP yazılımı ile elektronik 

ortama taĢınmıĢ ĠK Departmanının klasik sisteme göre avantajlarını ve dezavantajlarını 

açıkça göstermesi yönüyle de önemli bir çalıĢma olmaktadır. 
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3.5. AraĢtırmanın Yöntembilimi 

Bu bölümde uygulama araĢtırmasında kullanılan veri toplama yöntemine ve 

örneklemenin içeriğine değinilecektir.  

3.5.1. Anakütle ve Örneklem 

AraĢtırmanın anakütlesi Kurumsal Kaynak Planlamasına geçmiĢ olan Kiler Group 

ġirketinin Ġnsan Kaynakları Departmanıdır. Firma diğer bir çok modül ile birlite ĠKY 

modülünü de satın alarak kendi ihtiyaçları doğrultusunda yapısına uygun hale getirerek 

kullanmaktadır. Ġnsan Kaynakları Departmanında bu modülü kullanan sekiz çalıĢan 

bulunmaktadır. AraĢtırma sadece Ġnsan Kaynakları Departmanındaki çalıĢanları 

kapsamaktadır. Bu sayede toplanan verilerin doğrudan ĠKY Modülüyle ilgili olması 

sağlanmıĢtır. 

3.5.2. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplamı aracı olarak biçimsel ve yarı biçimsel mülakatlar yapılmıĢtır. 

Mülakatlar Kiler Group ġirketinin Ġstanbul‟daki genel müdürlüğünde, Ġnsan Kaynakları 

Departmanında çalıĢan, kasti seçilmiĢ sekiz kiĢiyle yapılmıĢtır. Mülakat esnasında daha 

önceden belirlenen sorular ucu açık olarak sorularak Ebils yazılımın Ġnsan Kaynakları 

Modülü hakkında görüĢler toplanmaya çalıĢılmıĢtır. GerçekleĢtirilen görüĢmelerden 

sonra elde edilen veriler çalıĢmaya dâhil edilmiĢtir. Aynı zamanda yapılan mülakatlar 

nitel bir çalıĢmayı içermektedir. 

3.6. AraĢtırma Kısıtları 

AraĢtırma, Kiler Group Ģirketin Ġstanbul‟da bulunan genel merkezindeki ĠK 

Departmanında yapılmıĢtır. ĠĢletme yapı itibariyle büyük ölçekli iĢletme sınıfında 

bulunduğundan araĢtırmada daha küçük iĢletmeler için genelleyici bir sonuç çıkarılması 

zorlaĢmaktadır. 

3.7. AraĢtırma Bulguları 

ÇalıĢmanın yapıldığı Ġnsan Kaynakları Yönetimi Departmanındaki çalıĢanların bildirdiği 

görüĢler aslı korunarak tablolar halinde çalıĢmaya dâhil edilecektir. Bu sayede görüĢlerin 



 86 

sınıflandırılması yapılmıĢ olunacaktır. Uygulama araĢtırmasının baĢında çalıĢanların 

mevcut pozisyonlarında ne kadar süreyle çalıĢtıkları sorulmuĢtur. 

Tablo 3: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Hizmet Süreleri 

Hizmet Süresi Frekans Yüzde 

1 Yıldan Az 1 % 12,5 

1 - 3 Yıl Arası 3 % 37,5 

3 – 5 Yıl Arası 3 % 37,5 

5 – 7 Yıl Arası 1 % 12,5 

7 Yıldan Fazla - - 

ĠĢletmenin Ġnsan Kaynakları Departmanında çalıĢanların hizmet süreleri incelendiğinde 

bir kiĢinin beĢ ila yedi yıl arası çalıĢtığı, yoğunluğun ise bir ila üç yıl ve üç ila beĢ yıl 

arasında iĢletmeye hizmet verdikleri görülmektedir. Bu bilgiden yola çıkılarak Ġnsan 

Kaynakları Departmanında çalıĢanların %87,5‟inin ERP yazılımı kurulumu sürecinde 

bulunduğunu ve bu aĢamada yaĢanan değiĢimlere tanık olduğunu söyleyebiliriz. Bu 

sayede çalıĢmanın incelediği konulardan biri olan ERP sisteminin kurulum aĢamasında 

Ġnsan Kaynakları Departmanındaki değiĢime tanık olan yeterli sayıda çalıĢandan 

faydalanılabilmesi mümkün olmuĢtur. 

Tablo 4: ÇalıĢanların Proje Öncesi ERP Sistemi Hakkındaki Bilgi Durumları 

ERP Sistemi Hakkındaki Bilgi Durumları Frekans Yüzde 

Bilgim Yoktu 1 % 12,5 

Yeterli Düzeyde Bilgim Yoktu 4 % 50 

Bilgim Vardı 3 % 37,5 
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Tablo 4‟teki bilgiler inceliğinde çalıĢanlardan sadece birinin ERP yazılımının 

uygulanması öncesinde ERP yazılımları hakkında bilgi sahibi olmadığı, %50‟lik 

çoğunluğun ise bilgilerinin olduğu fakat yeterli düzeyde olmadığı anlaĢılmaktadır. 

%37,5‟lik önemli bir bölümün ise sistemin kurulumu öncesinde bilgi sahibi olduğu 

görülmektedir. Yeterli bilgisi olmayan çalıĢanlara ERP projesinin planlanma ve satın 

alma aĢamasında danıĢmanlık firmasının oluĢturduğu bir ekip tarafından gerekli 

eğitimlerin verildiği bu sayede departmandaki çalıĢanların tümünün ERP yazılımı 

hakkında yeterli düzeyde bilgi sahibi olmasının sağlandığı belirtilmiĢtir.  

ÇalıĢanların ERP sistemlerine gösterdiği direnç etkisinin azaltılmasında yapılabilecek 

çalıĢmalardan biri, ERP seçim sürecine ve karar verme aĢamasına çalıĢanlarında 

katılımının sağlanmasıdır. Yapılan araĢtırmada çalıĢanlara ERP seçim süreci ve karar 

verme aĢamasındaki katılım durumları sorulmuĢtur. 

Tablo 5: ÇalıĢanların Karar Verme AĢamasındaki Katılım Durumları 

Katılım Durumu Frekans Yüzde 

Seçim ve Karar Verme AĢamasında Bulunmadım 6 % 75 

Seçim ve Karar Verme AĢamasında Bulundum 2 % 25 

Seçim ve Karar Verme AĢamasında Aktif Olarak 

Rol Aldım 

- - 

 

Ġnsan Kaynakları Departmanındaki çalıĢanların ERP projesinin seçimi ve karar verme 

aĢamasındaki katılımlarının gösterildiği bu tablodaki veriler incelendiğinde 

departmandaki çalıĢanların %75‟lik kısmının karar verme aĢamasında bulunmadığı 

%25‟lik kısmın ise bu aĢamalarda bulunduğu bilgisine ulaĢılmaktadır. Fakat Ġnsan 

Kaynakları Departmanındaki hiçbir çalıĢanın karar verme aĢamasında yön verici bir 

pozisyonda olmadığı görülmektedir. Bu durum ise ERP seçim sürecinde ve karar verme 

aĢamasında yönetimin aldığı kararların etkili olması ile açıklanmaktadır. Ayrıca 

çalıĢanların önemli bir kısmının ERP projesinin karar ve seçim aĢamasından sonra 

iĢletmede çalıĢmaya baĢlaması ve ERP sisteminin seçimi aĢamasında yönetimin daha 

fazla söz sahibi olduğu da çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. 
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3.8. ĠK Departmanında ERP Sistemine GeçiĢ Öncesinde YaĢanan Sorunlar 

ÇalıĢmanın bu bölümünde yapılan mülakatlarla iĢletmenin ĠK Departmanının klasik 

sistemle yönetildiği zamanlarda görülen ve ERP yazılımına geçiĢ ile birlikte çözümlenen 

sorunlarının belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu sorunların belirlenmesi, ERP sistemine 

geçiĢ ile birlikte Ġnsan Kaynakları Departmanında hangi konularda sorunların 

çözümlendiği, hangi alanlarda iyileĢmeler olduğu ve elde edilen verim artıĢlarının 

belirlenebilmesi açısından önem taĢımaktadır.  

Tablo 6: ERP Sisteminden Önce ĠK Departmanında YaĢanan Sorunlar 

Projeden Önce ĠK Departmanında YaĢanan Sorunlar Frekans Yüzde 

Evrak Takibi ve Dosyalama Sorunları 4 % 50 

ÇalıĢanlara Ait Bilgilerin Takibi ve Güncellenmesi 4 % 50 

ArĢivdeki Bilgilere UlaĢma Güçlüğü 3 % 37,5 

ĠĢletmenin Departmanları Arasında Koordinasyon Eksikliği 3 % 37,5 

Bilgiye Tam ve Zamanında UlaĢamama 2 % 25 

Tekrarlanan ĠĢler Nedeniyle YaĢanan Zaman Kaybı 2 % 25 

 

Mülakatlar sonucu toplanan verilerin benzer içerikli olanları aynı baĢlık altında 

toplanmıĢtır. Elde edilen oranlar Ġnsan Kaynakları Departmanındaki toplam çalıĢan 

sayısına göre hesaplanmıĢ olup bir çalıĢan birden fazla sorunu dile getirebilmektedir. 

Mülakatın bu kısmında çalıĢanlardan alınan görüĢlerde ERP sistemine geçiĢten önce 

klasik sistemle yönetilen ĠK Departmanında en çok yaĢanan sorunlardan biri olarak 

evrak takibi ve dosyalama olarak belirtilmiĢtir. Bu sorunu her iki çalıĢandan biri dile 

getirmiĢtir. Yeni sistem ile birlikte gerekemedikçe evrak takibinin elden yapılmadığı, 

dosyalama iĢlemlerinin ise bilgisayar veri tabanında yapıldığı söylenmiĢtir. Gereken 

durumlarda ise sistemin veri tabanından alınan bilgiler ile bazı evrakların sayfalara 

basılarak dosyalandığı da belirtilmiĢtir. 
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ĠK Departmanında %50‟lik oranla gene en çok görülen sorunlardan biri olarak 

çalıĢanlara ait bilgilerin takibi ve güncellenmesi olarak söylenmiĢtir. Özellikle klasik 

sistemle yönetiliyorken iĢe alım, tayin, iĢten çıkarma, eğitim bilgilerinin güncellenmesi, 

performans ve ücret iĢlemlerinde önemli ölçüde iĢ yükü olduğu söylenmiĢ yeni sistemle 

birlikte bu iĢlerin bilgisayar ortamında daha etkin bir biçimde kısa sürede yapılabildiği 

belirtilmiĢtir. Buda klasik sisteme nazaran çalıĢanların diğer iĢlerine daha fazla zaman 

ayırabilmesini ve iĢlerin aksamasında önemli ölçüde düzelmelerin gerçekleĢmesini 

sağladığı açıklanmıĢtır 

Ġnsan Kaynakları Departmanındaki çalıĢanların %37,5‟inin klasik sistemde yaĢadığı bir 

diğer sorun ise arĢivdeki bilgilere ulaĢım güçlüğüdür. Bunun sebebi olarak dosyalanarak 

dolaplara kaldırılan evraklara ulaĢımın zaman alması ya da gerekli dosyanın baĢka bir 

çalıĢanda olması sorunları dile getirilmiĢtir. Ayrıca bu belgelerin arĢivlenmesi, 

düzenlenmesi ve muhafaza edilmesi gerekliliği de ekstra bir iĢ yükü olarak belirtilmiĢtir. 

ERP yazılımının kullanılmasıyla birlikte dosyalama iĢlemlerinde önemli bir azatlıma 

gidildiği, önemli bilgilerin bilgisayar ortamında saklanmasıyla veri güvenliğinin ve 

devamlılığının sağlandığı ayrıca arĢive yeni eklemeler ya da var olanın güncellenmesi 

iĢlemlerinin çok daha kısa sürede yapılabildiği belirtilmiĢtir.  

Klasik sistemde Ġnsan Kaynakları Departmanında yaĢanan ve araĢtırmanın yapıldığı bu 

iĢletmede oranı %37,5 olan sorun, diğer departmanlarla yaĢanan koordinasyon 

eksikliğidir. Bu problem iĢletmelerin performansını önemli ölçüde etkileyen bir 

sorundur. Özellikle departmanların birlikte eĢzamanlı ya da sıralı yapacağı iĢlerde 

iletiĢimin önemi çok büyüktür. Klasik sistemde ise iletiĢim ve iĢ koordinasyonu genelde 

telefon, e-posta gibi birbirinden bağımsız iletiĢim araçları ile yapılmaktadır. Fakat 

araĢtırmanın yapıldığı ĠK Departmanında ERP sistemi ile birlikte iĢletmede yapılan iĢler 

departmanların yetkisi dâhilinde ortak bir veri tabanından takip edilebildiği ve iĢlemlerin 

aksamasının ya da gecikmesinin önüne geçilebildiği anlatılmıĢtır. Bu yönüyle ERP 

sistemi, araĢtırmanın yapıldığı iĢletme genelinde ve ĠK Departmanında önemli ölçüde iĢ 

takibini kolaylaĢtırmıĢ, birimler arası iletiĢim için uygun zemin hazırlamıĢ, iĢ yükünü 

azaltmıĢ ve iĢlerin devamlılığı yönünden önemli kazançlar sağlamıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların bir diğer yaĢadığı sorun ise doğru bilgiye tam ve 

zamanında ulaĢamama sorunudur. Bu sorunun dile getirilme oranı %25‟tir. Klasik 
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sistemde yönetilen Ġnsan Kaynakları Departmanında yapılan iĢlerde geriye dönük ya da 

o anki sisteme ait bilgilere duyulan gereksinimlerde(arĢive bakma, araĢtırma) zaman 

kayıplarının yaĢandığı hatta bazen gereken bilgilere tam olarak ulaĢılamadığı 

belirtilmiĢtir. Kimi zamanlarda küçük bir bilgiye ulaĢmak için çalıĢan elindeki tüm iĢi 

bırakıp zorlu bir arĢiv taramasına girdiğini dile getirmiĢtir. Özellikle yoğun dönemlerde 

(Yıl Sonu gibi) bu sorunların daha sık yaĢandığı ve zaten yoğun olan iĢlerin daha da 

ağırlaĢmasına neden olduğu da ayrıca belirtilmiĢtir. Fakat Kiler Group ġirketinin ERP 

projesini satın alarak uygulamaya geçirmesi ile birlikte ĠK Departmanında doğru ve 

yeterli bilgiye eriĢimin programın veri tabanı sayesinde sadece saniyeler sürdüğü dile 

getirilmiĢtir. Ayrıca bazı özel bilgilere bu sayede sadece yetkili personel ve departmanca 

ulaĢılabildiğinden bilgilerin korunumun da sağlandığı söylenmiĢtir. 

Kiler Group Ģirketinin ĠK Departmanındaki çalıĢanlarının dile getirdiği son sorun ise 

tekrarlanan iĢlerde yaĢanan vakit kaybıdır. Bu sorun derinlemesine araĢtırıldığında iki 

ayrı nedeni iĢaret ettiği görülmüĢtür. Bunlardan ilki hatalı yapılan iĢlemlerin tekrardan 

yapılması, diğeri ise düzenli olarak tekrarlanan iĢlerin-eğitimlerin her defasında baĢtan 

yapılmasındaki güçlükler olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu nedenlerden ilki için, ERP sistemine 

geçiĢ ile birlikte yapılan iĢlerin doğruluğunun sistemden takip edilmesinin yeterli bir 

çözüm olduğu söylenmiĢtir. Bu sayede kiĢisel hataların önüne geçilebildiği 

vurgulanmıĢtır. Eğitimler, periyodik ve yıl sonu performans değerlendirme iĢlemleri, 

kıdem hesaplamaları, iĢe alma-çıkarma gibi periyodik yada geliĢi güzel tekrarlanan 

iĢlerde ise ERP sisteminin sunduğu çözümlerin önemli ölçüde faydalı olduğu, iĢ yükünü 

azaltarak zaman tasarrufu sağladığı belirtilmiĢtir. Bu çözümlerin önemli bir kısmı Ebils 

ERP yazılımının ĠK Modülünde bulunmaktadır. 

Ġnsan Kaynakları Yönetiminde klasik sistemden elektronik alt yapıya geçiĢ ile birlikte 

tamamen ya da büyük oranla ortadan kalkan sorunlar yukarda yapılan mülakat 

sonuçlarına göre anlatılmıĢtır. Bu sorunlar incelendiğinde diğer iĢletmelerin ĠK 

Departmanları için de genellenebileceği görülmektedir. Bu sayede diğer orta ve büyük 

ölçekli iĢletmelerin klasik sistemi terk ederek ERP sistemine geçiĢi ile birlikte aynı ya da 

paralellikler içeren kazanımlar elde edebileceği sonucuna varılabilmektedir.  
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3.9. ERP Sisteminin Uygulanmasında YaĢanan Sorunlar 

Bu bölümde Kiler Group ġirketinin Ġnsan Kaynakları Departmanı çalıĢanlarıyla yapılan 

mülakatlar sonucu ERP yazılımının iĢletmeye uygulanması aĢamasında ortaya çıkan 

sorunlar incelenmiĢtir. Bu aĢamada elde edilen veriler ile belirlenecek sorunlar, 

danıĢmanlık firmasının projenin uygulanması aĢamasındaki baĢarısını ve çalıĢanların 

yeni sisteme adaptasyon kabiliyetinin değerlendirilmesinde önemli bir kaynak olacaktır. 

Tablo 7: ERP Projelerinde ĠK Departmanında YaĢanan Sorunlar 

Projenin Uygulanması AĢamasında YaĢanan Sorunlar Frekans Yüzde 

ÇalıĢanların Yazılıma Adaptasyon Zorluğu 3 % 37,5 

Yazılım Hataları 1 % 12,5 

Aynı Anda Ġki Görevi Yürütme Zorluğu 1 % 12,5 

Herhangi Bir Sorun Bildirmeyen ÇalıĢanlar 4 % 50 

 

AraĢtırmada karĢılaĢılan sorunların verildiği Tablo 7 incelendiğinde Kiler Group 

ġirketinin ERP sistemine geçiĢinin oldukça baĢarılı olduğu sonucuna varılmaktadır. 

YaĢanan sorunlar arasında yoğunluğun oluĢtuğu konu çalıĢanların yazılıma adaptasyon 

sorunu olarak görülmektedir. YaĢanan bu sorun uygulamanın ilk ayında kendini 

hissettirmiĢ ilerleyen dönemlerde ise tamamen ortadan kalkmıĢtır. %37,5‟lik oranla en 

sık görülen bu problemin verilen eğitimler ve programın kullanılmaya 

baĢlanması(pratik)  ile kısa sürede aĢıldığı ayrıca belirtilmiĢtir. Sistemde yapılan her yeni 

güncelleme öncesi çalıĢanlara gerekli konularda bilgilendirmelerin yapıldığı bu sayede 

sonradan ortaya çıkacak bir kullanım zorluğunun önüne geçilmesinin amaçlandığı 

açıklanmıĢtır. 

ÇalıĢanlardan sadece biri yazılımın bazı konularda hatasının bulunduğunu, farklı bir 

çalıĢan ise aynı anda iki görevi yürütmenin zor olduğunu belirtmiĢtir. ÇalıĢanlardan ilki 

yazılımın hatalı olduğu konunun aslında yazılımın kullanım aĢamasında gerekli olan 
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temel bir ayarın yapılmadığından kaynaklandığını ve sorunun kısa süre içerisinde 

danıĢmanlık firmasınca çözüldüğünü belirtilmiĢtir.  

Aynı anda iki görev yürütmenin zor olduğunu belirten çalıĢan ise yazılıma hâkim 

oldukça iĢlerinde zamandan tasarruf ederek bu sorunu aĢtığını açıklamıĢtır. 

ÇalıĢanlardan % 50‟lik kısmı projenin uygulanma aĢamasında hiçbir sorunla 

karĢılaĢmadıklarını belirtmiĢlerdir. Bu oran projenin uygulanma baĢarısının oldukça 

yüksek olduğunu iĢaret etmektedir. 

ÇalıĢanlardan hiç birinin alt yapı yetersizliği, eğitimlerin yetersizliği, son kullanıcı 

direnci, danıĢman kalitesinin yetersizliği, yazılımın uyarlanma sorunu, yazılımın esnek 

olmayıĢı, programın kullanım zorluğu ve iĢ süreçlerinde değiĢiklik gibi konuları dile 

getirmediği de görülmektedir. Bunun en önemli sebepleri olarak Ebils yazılımının, 

danıĢmanlık firmasının ve çalıĢanların baĢarısı gösterilmiĢtir. Ayrıca projenin 

uygulanması öncesinde verilen eğitimlerin, programın iĢletmeye tam olarak 

uyarlanabilmesinin ve danıĢmanlık firmasının tecrübesinin bu baĢarıda önemli bir payı 

olduğu açıklanmıĢtır. 

Elde edilen bu sonuçlar ile ERP sistemine geçiĢin baĢarısının danıĢmanlık firmasının 

tecrübesi, çalıĢanlara verilen eğitimler, yönetimin tutumu ve seçilen yazılımın kalitesiyle 

doğru orantılı olduğu görülmektedir. 

3.10. ERP Yazılımın Kullanımı Ġle Ġlgili GörüĢler 

ERP projesinin baĢarısını belirleyen en büyük etken insan yani çalıĢan faktörüdür. 

AraĢtırmanın bu bölümünde Kiler Group ġirketinin Ġnsan Kaynakları Departmanındaki 

çalıĢanların kullandıkları yazılım hakkındaki genel görüĢlerine yer verilecektir. Elde 

edilen veriler ile ERP yazılımının karar aĢamasında nelerin göz önünde bulundurulması 

gerektiği konusunda bilgiler elde edilmeye çalıĢılacaktır.  

AraĢtırmanın bu aĢamasındaki içeriği, çalıĢanların kullandıkları yazılımın gerekli 

olduğunu düĢündüren özellikleri ile yaĢadıkları sorunlar nedeniyle gereksiz olduğunu 

düĢündükleri yanlarını belirtmesinden oluĢmaktadır. 
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Tablo 8: ERP Sisteminin Gerekli Olduğu Belirtilen Konular 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ĠĢ yükünü azaltıyor. 7 %87,5 

Verimliliği arttırıyor. 6 % 75 

Etkili iletiĢim ortamı sağlıyor. 5 % 62,5 

Diğer departmanlar ve farklı bölgelerdeki birimler ile 

eĢzamanlı çalıĢma sağlıyor. 

5 %62,5 

Sistemi standardize ediyor. 4 %50 

Üretim sistemini kontrol altına alıyor. 3 % 37,5 

 

ÇalıĢanların mülakat esnasında belirttiği yazılımın faydalı olduğu konular ana baĢlıklar 

halinde toplanarak Tablo 8‟de verilmiĢtir. Tablo incelendiğinde ilk olarak çalıĢanların 

belirttikleri düĢüncelerdeki katılımların yüksek olduğu yani paralellikler içerdiği 

görülmektedir. Buda yazılımın çalıĢanlar tarafından benzer olarak algılandığını 

göstermektedir. 

Yazılımın faydalı olduğu düĢünülen ve %87,5‟lik oranla ilk sırada olan iĢ yükünü 

azaltması konusu çalıĢanlarla derinlemesine görüĢüldüğünde özellikle dosyalamadaki 

yoğunluğun azalması, iĢ takiplerinin kolaylaĢması, iĢletme genelindeki çalıĢanlara ait 

bilgilerin tutulması ve kullanılması Ģeklinde alt baĢlıklara ayrıldığı görülmüĢtür. Tüm bu 

konularda ERP yazılımına geçiĢ ile birlikte iĢ yükünde anlamlı bir azalma yaĢandığı 

belirtilmiĢtir. Ayrıca yazılımla birlikte bilgiye ulaĢma kolaylığı ve bilginin güvenirliğinin 

artması ile hataların önüne geçilerek önemli ölçüde zaman kazancı yaĢandığı da 

çalıĢanlar tarafından açıklanmıĢtır. 

%75‟lik bir bölümün ise belirttiği verim artıĢının, iĢ yükünün azalmasıyla birebir iliĢkili 

olduğu görülmüĢtür. ĠĢ yükündeki azalmalar ve yapılan iĢlerdeki hataların giderilmesi ile 

birlikte çalıĢanların iĢlerine daha fazla zaman ayırabildiği görülmüĢtür. Zamanın en etkin 
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Ģekilde kullanılması ile birlikte aynı sayıda çalıĢan ile daha fazla iĢ yapılabildiğinden 

departmandaki genel verimin arttığı çalıĢanlar tarafından söylenmiĢtir. 

ÇalıĢanların %62,5‟lik bölümü ise iĢletmedeki iletiĢimde ERP yazılımı ile birlikte 

olumlu değiĢimler yaĢandığını belirtmiĢtir. Özellikle departmanlar arası ortak iĢ takibi 

sayesinde bekleyen ya da zamanında yapılamayan iĢlerde önemli ölçüde azalmalar 

olduğu, çalıĢanların birbiriyle olan iletiĢiminin arttığı da bu bağlamda çalıĢanlar 

tarafından belirtilmiĢtir. 

Farklı bölgelerde bulunan departmanlar ile eĢ zamanlı çalıĢmada olumlu değiĢimler 

gözlemleyen çalıĢan oranı ise %62,5‟tir. Bunun en önemli sebebi olarak iletiĢimde 

meydana gelen iyileĢmeler gösterilmektedir. Ana merkezdeki Ġnsan Kaynakları 

Departmanında yapılan ve diğer bölgelerdeki departmanları da ilgilendiren iĢlerde 

yazılımın getirdiği iletiĢim ve etkileĢimli çalıĢma buna örnek olarak verilmiĢtir. Klasik 

sistemde iken yürütülen iĢlerin akıbetinin yazılı haberleĢme(e-posta ve faks gibi) ya da 

telefon görüĢmelerine bağlı olduğu fakat yazılımın kullanılması ile birlikte diğer 

bölgelerdeki çalıĢanların yetkileri dahilinde mevcut iĢ akıĢlarını takip edebilmelerinin 

oldukça etkili ve kolay bir hal aldığı çalıĢanlar tarafından söylenmiĢtir. 

Departmandaki çalıĢanların %50‟sinin belirttiği bir diğer konu ise kullanılan ERP 

yazılımın yapılan iĢlere bir standart getirmesidir. Sistemin standardize edilmesinin insan 

hatalarının önüne geçilmesinde en büyük önlem olduğu bilinmektedir. Ayrıca standart 

getirilen iĢlerin yerine getirilmesi, yeni baĢtan planlanan ya da düzenlenen iĢlere oranla 

daha kısa sürelerde yapıldığı yapılan mülakatta çalıĢanlar tarafından dile getirilmiĢtir. 

Ayrıca standart getirilen iĢlerin takibinin de daha kolay yapılabildiği ve olası sorunları 

ortaya çıkmadan önlenebildiği belirtilmiĢtir. Bu yönüyle incelendiğinde bu konunun aynı 

zamanda verim artıĢı ve iĢ yükünü azaltıcı bir etkisi olduğu da görülmektedir. 

ÇalıĢanların %37,5‟i üretim sisteminde iyileĢmeler olduğunu belirtmiĢtir. Üretim konusu 

doğrudan ĠK Departmanının konusu olmasa da dile getirilme oranının yüksekliği 

nedeniyle çalıĢmanın bu aĢamasına dahil edilmiĢtir. Mülakat esnasında bu konunun 

belirtilme nedeni sorulduğunda çalıĢanlar üretim sisteminde yaĢanan ve uzun süreli 

olarak devam eden sorunlarda ĠK Departmanı olarak insan kaynakları planlaması 

konusunda yeni çalıĢmalarda bulunduklarını dile getirmiĢlerdir. Çoğunlukla üretim 
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planlamasındaki hatalardan kaynaklanan bu durumun yeni yazılımla azaldığı bu sayede 

gereksiz iĢ yüklerinden kurtulduklarını söylemiĢlerdir. 

AraĢtırmanın bu aĢamasında elde edilen veriler ıĢığında ERP yazılının Kiler Group 

ġirketinin ĠK Departmanında önemli faydalar sağladığı, bir çok alanda verim artıĢı ve 

etkinliği gerçekleĢtirdiği görülmektedir. 

AraĢtırmanın bu aĢamasında yapılan mülakatlarda araĢtırılan bir diğer konu ise yazılımın 

çalıĢanlarca gereksiz ya da yetersiz bulunduğu alanlardır. Bu konular yazılımın ERP 

yazılımın olumlu yanlarına nispeten daha az sayıdadır ve tablo haline getirilmiĢ hali 

aĢağıdadır. 

Tablo 9: ERP Sisteminin Gereksiz Olduğu Belirtilen Konular 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

Sistem çok pahalı. 3 % 37,5 

Sistem geniĢ ölçekli firmalar için daha uygun. 2 % 25 

Daha önceden yaĢanmıĢ olumsuz örnekler var. 2 % 25 

 

ERP yazılımın gerekli olduğu konulardaki dağılımın aksine yetersiz ya da gereksiz 

olduğu düĢünülen konular oldukça az ve genel bir görüĢü iĢaret etmemektedir. Bunun 

sebebi olarak yazılımın uygulanma baĢarısı düĢünülebilir. Aynı zamanda getirdiği 

çözümlerin ve kullanım kolaylığının da bu konuda etkili olduğu anlaĢılmaktadır.  

Yazılımın gereksizliği konusundaki görüĢlerin yoğunlaĢtığı konu sistemin pahalı olması 

düĢüncesidir. %37,5‟lik bir orana sahip olan bu konunun dile getirilme nedeni yönetim 

tarafından satın alınan yazılımın iĢletmeye getirdiği mali yük olarak belirtilmiĢtir. 

Yapılan yatırımın yüksek olması projeden beklenenlerin de yüksek olmasına neden 

olmaktadır. Buda çalıĢanların kendilerinde bir baskı hissetmesine neden olmuĢtur. 

Mülakatta çalıĢanların ilk zamanlarda yapılan bu yatırımların geri dönüĢünü sağlayacak 

kadar etkin bir verim artıĢının olmayacağından endiĢe duyduklarını fakat zamanla 

yazılımın iĢletmeye tam olarak adaptasyonuyla bu endiĢelerinden vazgeçtiklerini dile 
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getirmiĢlerdir. Özellikle elde edilen verim artıĢları, iĢlerdeki hataların minimuma 

indirilmesi gibi iyileĢmeler sayesinde ERP sistemine yapılan yatırımın geri dönüĢün 

beklenenden daha önce olduğu ve çalıĢanların motivasyonunda artıĢa neden olduğu 

belirtilmiĢtir. 

Departmandaki çalıĢanların %25‟i ERP sistemlerinin genelde büyük ölçekli firmalar için 

daha yararlı olacağını belirtmiĢtir. Bunun sebebi olarak yapılacak yatırımların büyük 

maddi yükler getirmesi ve bu mali yükün karĢılanmasında orta ve küçük sınıftaki 

iĢletmelerin verimlerindeki artıĢın yeterli olmayacağı gösterilmiĢtir. Bu açıklamadan da 

anlaĢıldığı üzere bu sorunu dile getiren çalıĢanlar, ERP yazılımı hakkındaki genel 

görüĢlerini dile getirmektedir. Kendi iĢletmeleri için ise böyle bir sorunun söz konusu 

olmadığını da ilave etmiĢlerdir. 

Son olarak ise gene %25‟lik oranla çalıĢanlar daha önceden yaĢanmıĢ ERP yazılımları 

hakkındaki olumsuz örnekleri dile getirmiĢtir. Bu konu araĢtırıldığında temelde 

baĢarısızlıkla sonuçlanan ERP projelerinin iĢletmeye getirdiği yüklerin yanı sıra 

iĢletmelerin rekabet gücünde önemli derecede kayıplar yaĢamasının olduğu anlaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢanların beyan ettiği bu görüĢler gene kendi iĢletmelerindeki projeyi kapsamadığı 

sadece daha önceden yaĢanmıĢ olaylardan ötürü bunu dile getirdikleri anlaĢılmıĢtır. 

Özellikle yanlıĢ karar seçim yada gereksiz modül satın alma ile yaĢanan bu sorunun ERP 

yazılımları için önemli ölçüde ön yargıya sebep olduğu anlaĢılmıĢtır. 

3.11. ERP Yazılımın Ġnsan Kaynakları Fonksiyonları Üzerindeki Etkileri 

AraĢtırmanın yapıldığı Kiler Group ġirketinin Ġnsan Kaynakları Departmanında, insan 

kaynakları fonksiyonları üzerine kapsam olarak nispeten diğer konulara oranla daha 

geniĢ bir çalıĢma yapılmıĢtır. Bunun sebebi olarak ERP sistemlerinin insan kaynakları 

fonksiyonları üzerindeki etkilerini her konu baĢlığı için ayrı ayrı belirlemektir. Bu 

sayede iĢletmenin uyguladığı ERP projesinin Ġnsan Kaynakları Yönetim Sisteminin 

hangi alanlarında verim artıĢı sağladığı, hangi alanlarda ise beklenen verim artıĢlarının 

elde edilemediğinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Ġnsan Kaynakları fonksiyonları Ġnsan 

Kaynakları Yönetiminin temelini oluĢturduğundan detaylı olarak incelenmesinin önemli 

olduğu düĢünülmektedir. 
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3.11.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Kiler Group ġirketinin bünyesinde 4500 çalıĢana ait tüm bilgilerin Ġnsan Kaynakları 

Departmanınca mevcut ERP yazılımının veri tabanında tutulduğu düĢünüldüğünde ERP 

yazılımın bu fonksiyon için önemi daha da iyi anlaĢılmaktadır. Klasik sistemde bu kadar 

çok çalıĢanın bilgilerinin dosyalarla tutulması, çalıĢanlarının kariyerlerinin planlanması, 

ileriye dönük çalıĢan ihtiyacının belirlenmesi, iĢgücü planlamasının yapılabilmesi gibi 

konular oldukça zordur. Fakat ERP sisteminin aynı merkezden yönetilmeye olanak 

sağlayan yapısı sayesinde bu iĢlemler en az vakit ve iĢ yükü ile yapılabilmektedir.  

ĠĢletmenin ĠK Departmanında bu konuya iliĢkin ucu açık olarak yönlendirilmiĢ sorulara 

verilen cevaplar Tablo 10„da verilmiĢtir. 

Tablo 10: ERP Sisteminin Ġnsan Kaynakları Planlaması Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ĠĢletme bünyesindeki mevcut insan kaynağı daha kolay 

yönetilebiliyor. 

4 % 50 

Mevcut çalıĢanlar hakkında güncel bilgiye sahip olunabiliyor. 4 %50 

Ġleriki dönemler için iĢgücü planlaması daha etkili 

yapılabiliyor. 

2 % 25 

Birimler arası tayin için ihtiyaçların belirlenmesi kolaylaĢıyor. 2 % 25 

Zamanla değiĢen ihtiyaçlara uygun kaynak oluĢturabiliyor. 2 % 25 

 

Tablo 10 incelendiğinde verilen cevapların yazılım sayesinde bu fonksiyonun 

gerçekleĢtirilmesinde olumlu ve geliĢtirici etkide bulunduğu görülmektedir. Alınan bu 

cevaplar karĢısında çalıĢanlara kasti olarak sorulan yazılımın olumsuz görülen yanları 

hakkında ise herhangi bir düĢünce beyan edilmemiĢtir. Bunun sebebi olarak ERP 

yazılımının bu fonksiyonun gerçekleĢtirilmesi aĢamasında çalıĢanlara herhangi bir 
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fazladan yük getirmemesi ve bunun yanında elde edilen sonuçlarda herhangi bir hatanın 

bulunmaması gösterilmiĢtir.  

Tablo 10‟da yer verilen bilgilere bakıldığında yoğunluğun iki ana baĢlıkta toplandığı 

görülmektedir. Bunlar %50‟lik oranla iĢletmedeki çalıĢanlar hakkında güncel bilgiye 

sahip olma ve gene %50‟lik oranla mevcut insan kaynağının daha kolay 

yönetilebilmesidir. ERP yazılımlarının iĢletmelere sağladığı en büyük avantajlardan biri 

olan veri tabanı sistemi, çalıĢanlar hakkındaki bilgilerin tutulmasında ve her an 

ulaĢılabilinir-değiĢtirilebilinir olmasını sağlamaktadır. Mevcut insan kaynağının en etkin 

Ģekilde yönetilebilmesi ise gene çalıĢanlar hakkında gerekli bilgiye sahip olmakla 

mümkündür. Elde edilen ilk cevap bu veri tabanı sisteminin avantajını iĢaret etmektedir. 

ĠĢletmenin özellikle günümüze uygun mağazacılık gereksinimlerine tam cevap 

verebilmek için ERP sisteminin avantajlarından yararlandığı belirtilmiĢtir. Bu 

avantajların ise günümüz gereksinimlerine uygun kaynak yaratılması ve mevcut 

kaynağın geliĢtirilmesi için gerekli planlamaların sistem üzerinden etkileĢimli olarak 

yapılabildiği Ģeklindedir. EtkileĢimden kastedilenin diğer departmanlarla yapılan ortak 

çalıĢmalar olduğu söylenmiĢtir. AraĢtırmada bu konuya değinilme oranı %25‟tir. 

%25‟lik oranla olumlu olarak belirtilen bir diğer konuda bölümler ve bölgeler arası tayin 

iĢlemidir. ÇalıĢanların iĢletme ihtiyacına göre tayinleri esnasında gerekli özelliklere 

sahip çalıĢanın belirlenmesi, istenen ölçütlere göre sistem üzerinden yapılan aramalarla 

kolaylıkla yapılabildiği belirtilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu kısmında çalıĢanlarca %25‟lik oranla değinilen son konu ise iĢletmenin 

gelecekti iĢgücü ihtiyaçlarının belirlenmesidir. Kullanılan yazılımın modüllerinin 

birbiriyle etkileĢimli çalıĢması sayesinde diğer departmanlardan alınan veriler ile ileriye 

dönük iĢgücü ihtiyacı belirlenebildiği söylenmiĢtir. Üretimdeki artıĢlar ve arz-talep 

karĢılaĢtırılmasındaki karĢılanma oranları bu planlamada önemli yer tuttuğu da ayrıca 

belirtilmiĢtir. 

3.11.2. ĠĢe Alma ve YerleĢtirme 

Kiler Group ġirketi her geçen gün bünyesine personel ihtiyacına uygun olarak yeni 

çalıĢanlar dâhil etmektedir. Ġnsan Kaynakları Planlaması ile belirlenen iĢgücü 

ihtiyaçlarının karĢılanması bu fonksiyon ile yapılmaktadır.  
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Yapılan çalıĢmada ERP yazılımının bu fonksiyona etkileri incelendiğinde özellikle boĢ 

kadro yönetimi, iĢ görüĢmesi formlarının incelenmesi, iĢe alma, iĢten çıkarma gibi 

konuların dile getirildiği görülmüĢtür. Bu fonksiyon üzerine yapılan araĢtırmanın verileri 

Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

Tablo 11: ERP Sisteminin ĠĢe Alma ve YerleĢtirme Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

Ön baĢvurular internet üzerinden(www.yenibiris.com) 

yapılabildiğinden ihtiyaçlara en uygun çalıĢanın belirlenmesi 

için daha kapsamlı ve etkin bir çalıĢma yapılabiliyor. 

7 % 87,5 

ĠĢ baĢvuru formlarının incelenmesi etkili ve kolay 

yapılabiliyor. 

6 % 75 

ĠĢe alımı yapılan çalıĢanın bilgileri sisteme dâhil edilirken 

bilgi giriĢ ekranı kullanılıyor. Bu zaman tasarrufu sağlıyor. 

3 % 37,5 

BoĢ kadrolar sistemden kolaylıkla belirlenebiliyor, buna 

uygun tayin ya da iĢe alım yapılıyor. 

3 % 37,5 

ĠĢten çıkarmalarda çalıĢana ait veriler sistemde 

arĢivlenebiliyor. Tekrar iĢe giriĢi yapılırken bu bilgiler 

güncellenerek kullanılabiliyor. 

2 % 25 

ĠĢe alım ve yerleĢtirme iĢlemleri sistem üzerinden 

gerçekleĢtirilirken yazılımın birden fazla fonksiyonunun aynı 

anda kullanılması gerektiğinden bazen zorluklar yaĢanıyor. 

2 % 25 

 

ĠĢe Alma Aktivitesi, iĢe alma yerleĢtirme sürecinin sistem üzerinde yönetilmesini 

sağlayan araçlardan biridir. ERP yazılımları sayesinde istenilen sayıda iĢe alma aktivitesi 

tanımlanabilir, bu aktiviteler birbiri ile iliĢkilendirilebilir, planlanan ve gerçekleĢen 

maliyetleri ve aktivitelerin verimlilik karĢılaĢtırmaları yapılabilir. Tanımlanan bu 

aktiviteler ile iĢletmede bulunan boĢ kadrolar eĢleĢtirilebilir, ilgili sözleĢmeler, iĢ ilanları, 

diğer bölümlerden gelen eleman talep bilgileri de doküman olarak sistemde tutulabilir. 
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Mülakat sonucu elde edilen görüĢlerin geniĢ kapsamlı oluĢunun yanı sıra görüĢlerin dile 

getirilme oranının da yüksek oluĢu ERP yazılımının ĠĢe Alma ve YerleĢtirme 

Fonksiyonu üzerinde oldukça büyük etkisi olduğunu söyleyebiliriz. Yapılan çalıĢmada 

alınan görüĢler bu düĢünceyi doğrular niteliktedir. 

Açıklanan fikirlerin yoğunluk oluĢturduğu ve %87,5‟lik oranla en yüksek dile getirilen 

konu, iĢe alımlar öncesi açılan kadrolara baĢvuruların internet üzerinden yapılmasının 

sağladığı avantajdır. Ġstenen özelliklere göre belirlenen kriterlerin internet sayfasındaki 

baĢvuru penceresinde detaylı olarak personel adaylarına beyan edildiğini bu sayede 

gerçekte iĢe uygun olmayan birçok kiĢinin kendiliğinden baĢvurudan vazgeçerek ĠK 

Departmanını fazladan baĢvuru formu incelemekten kurtardığı çalıĢanlarınca 

söylenmiĢtir. Ayrıca baĢvuran adayların sisteme belirli bir standarda göre oluĢturup 

bıraktıkları özgeçmiĢlerin incelenmesi de oldukça kolay ve objektif değerlendirilebildiği 

belirtilmiĢtir.  

Eski sistemde ise iĢ için gazete ilanlarına gelen telefonlara bakmak zorunda kalan ĠK 

personeli, telefonda kısıtlı bir zamanda ön mülakat yapmak zorunda kalındığını, ön 

mülakatı geçenler ile yüz yüze ikinci bir ön mülakat yapıldığını belirtmiĢlerdir. Tüm bu 

aĢamaları geçen personel adaylarına ait özgeçmiĢlerin ve mülakat sonuçlarının 

değerlendirilmesi sonucunda iĢe alımın tamamlandığı ĠK çalıĢanlarınca açıklanmıĢtır. 

Tüm bu iĢlemlerin çok fazla zaman aldığı, fazladan iĢ yükü getirdiği en önemlisi ise 

ihtiyaca en uygun çalıĢanı bulmak için kapsamlı bir çalıĢma yapılamadığı belirtilmiĢtir. 

ĠĢe alımlar için yapılan ve genelde birkaç aĢaması bulunan mülakatlara katılmayı hak 

edenlerin seçilmesi iĢlemi öncelikle internet üzerinden yapılan iĢ baĢvuruları ile 

mümkün olmaktadır. Bu aĢamada iĢletme aranan kriterlere uygun olduğunu düĢünen 

personel adaylarınca doldurulmuĢ ve istenen standartta göre oluĢturulmuĢ özgeçmiĢ 

formlarını inceleyerek bu seçimi yapabildiklerini bildirmiĢlerdir. ÇalıĢanların %75‟i bu 

aĢamada ERP yazılımın iĢlerine kolaylık getirdiğini belirtmiĢtir. Özellikle formların 

elektronik ortamda tutulması, inceleme ve değerlendirme aĢamasında büyük fayda 

getirdiği söylenmiĢtir. Bunun açıklaması olarak belirtilen genel görüĢ ise formlardaki 

bilgilerin tek bir standarda göre doldurulmuĢ olması ve bu sayede değerlendirme ve 

sınıflandırma aĢamasında oldukça objektif ve hatasız çalıĢmalar yapılabildiği 

açıklanmıĢtır. 
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ÇalıĢanların %37,5‟i yapılan mülakatlarda iĢe alma iĢlemler dizisinde ERP yazılımın 

kullanılmasının iĢ yükünü hafiflettiğini ve zaman tasarrufu sağladığını belirtmiĢtir. 

Özellikle de iĢe alımı yapılan personelin bilgilerinin sisteme eksiksiz girilmesi gerekli 

olduğundan bilgi giriĢ ekranının kullanılması bu iĢlem için güvenilir bir tercih olduğu 

söylenmiĢtir. Bu sayede sistemde ihtiyaç duyulan bilgi giriĢ yerlerine gerekli bilgilerin 

girilmesi sayesinde iĢe alımda kiĢisel bilgilerin sisteme dâhil edilmesi eksiksiz ve klasik 

sisteme göre nispeten daha hatasız yapılabildiği belirtilmiĢtir. Klasik sistemde iĢe alım 

aĢamasında personele ait bir dosya oluĢturulmakta ve bu dosyadaki bilgiler gerektiğinde 

güncellenmekte ve bilgi ihtiyacında da bu dosyaya baĢvurulmaktaydı. ERP yazılımının 

ĠK Departmanında uygulanması ile birlikte çalıĢanlara ait verilerin tümü veri tabanında 

tutulmaya baĢlanmıĢ, gerektiğinde bu veriler sistemden çağrılıp kullanılmıĢ ya da 

güncellenebilmiĢtir. 

Organizasyonda belirlenmiĢ olan tüm iĢe alma aĢamaları sisteme tanımlanarak adayların 

geçmesi gereken aĢamalar takip ve kontrol edilebilmektedir. Böylece, iĢe alma sürecinin 

hatasız tamamlanması sağlanır. GerçekleĢtirilen her aĢamanın sonunda kiĢi ile ilgili 

görüĢler, kiĢinin sınav gibi değerlendirmeleri sisteme kaydedilmekte, tüm bu aĢamalar 

ile ilgili görüĢme, sınav gibi aĢamaların aday ve mülakat rezervasyonları yapılmakta, her 

aĢamada kiĢinin statüsüne bağlı, kiĢiye özel mektuplar otomatik olarak hazırlanmaktadır. 

ĠĢe alma fonksiyonunda araĢtırmaya katılanların %37,5‟inin belirttiği bir diğer düĢünce 

ise boĢ kadroların takibidir. Organizasyonda oluĢan boĢ kadroların doldurulması, diğer 

bölümlerden gelen eleman taleplerine cevap verilmesi ve organizasyondaki geliĢme 

paralelinde oluĢabilecek yeni kadrolara eleman alınması amacı ile pozisyon ya da 

organizasyon bazında BoĢ Kadro Yönetimi ERP yazılımı ile gerçekleĢtirildiği 

söylenmiĢtir. Bunun yanı sıra boĢ kadrolar için alımı yapılacak adayın sistemde tutulmak 

istenen bilgileri, takip edilmekte olan kiĢi bilgileri ile tamamen aynı mantık çerçevesinde 

kaydedilebildiği söylenmiĢtir. Aday bilgilerinde kiĢilerin özgeçmiĢleri, iĢe alım 

sürecinde gerekli olan tüm belgeler doküman olarak tutulabildiği, bu dokümanların 

değiĢiklikler doğrultusunda güncellenebildiği, kiĢinin yetkinlikleri, daha önce çalıĢmıĢ 

olduğu organizasyonlar, mezun olduğu okullar ve gerekli kiĢisel bilgiler istenilen 

detayda saklanabildiği de belirtilmiĢtir. Son olarak çalıĢanlar, aday baĢvurularının yoğun 

olması durumlarında temel aday bilgilerinin girilmesi için ERP yazılımında hızlı giriĢ 
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ekranlarının bulunduğunu belirtmiĢtir. Bu sayede baĢvuran aday tüm aĢamaları baĢarı ile 

tamamladığında ve kiĢi organizasyonun bir çalıĢanı konumuna geldiğinde, sadece kiĢinin 

statüsünün „çalıĢan‟ olarak değiĢtirilmesi ve geri kalan bilgilerinin girilmesinin yeterli 

olduğu açıklanmıĢtır.  Böylelikle kiĢiyle ilgili temel bilgilerin tekrar girilmesine gerek 

kalmamaktadır. 

AraĢtırmanın bu aĢamasında ERP yazılımının bir diğer özelliği de iĢten çıkarma ve 

iliĢiği kesme iĢlemlerinin yazılım sayesinde kanuni gerekliliklere uygun olarak 

yapılmasında sağladığı yararlardır. Bu görüĢü destekleyenlerin oranı %25‟tir. ERP 

yazılımı sayesinde kiĢilerin iĢten çıkıĢ sebepleri belirlenen kategorilerde takip 

edilebildiği, bu kategorilere göre istatistiksel raporlar alınabildiği belirtilmiĢtir. Alınan 

bu raporlar sayesinde iĢletmedeki sorunların belirlenebildiği ve çalıĢanların iĢe olan 

bağlılığını azatlanan sebeplerin tespitinin bilimsel olarak yapılabildiği açıklanmıĢtır. 

ĠĢten çıkan çalıĢanların planlanan ve gerçekleĢen iĢten çıkıĢ tarihleri, ihbar günleri takip 

edilebilmekte, iĢten çıkıĢ görüĢmeleri ile ilgili bilgileri sistemde tutulabilmektedir.  

ĠĢe alım iĢlemleri hakkında %25‟lik oranla belirtilen son görüĢ ise iĢe alım-yerleĢtirme 

ve iliĢkili diğer iĢlemlerin gerçekleĢtirilmesinde yazılımın aynı anda birden fazla 

fonksiyonunun kullanılması gerekliliğinin ortaya çıkardığı zorluktur. Özellikle yazılımla 

yeni tanıĢan(yeni iĢe giren) personelin yaĢadığı bir sorun olan yazılımın 

kullanılmasındaki güçlüklerin daha sonraları programa hâkim olmakla birlikte ortadan 

kalktığı çalıĢanlarca ifade edilmiĢtir. AraĢtırmada bu görüĢü belirten çalıĢanların ise 

çalıĢma sürelerini iki yıldan az olması bu görüĢü destekler niteliktedir. 

3.11.3. Oryantasyon ve ĠĢe Uyum 

ĠĢletmenin iĢe alımı yapılmıĢ yeni çalıĢanlara verdiği iĢe uyum ve oryantasyon eğitimleri 

Ebils yazılımının Eğitim Modülünün bir fonksiyonu olarak çalıĢanlara sunulduğu 

belirtilmiĢtir. Eğitimlerin içeriği ise bu modülün kapsadığı eğitimlerden farklı olarak iĢe 

alımı yapılmıĢ kiĢiye kurumun tarihçesi (kimler tarafından, nerede, ne zaman, hangi 

amaçla kurulduğu), Ģirket misyonu, vizyonu, amaçları ve değerleri, kurumun faaliyet 

alanı, ortaklıklar, iĢyerinin adresi, telefon ve faks numaraları, genel merkez ve Ģubelere 

iliĢkin bilgiler, çalıĢma saatleri, yemek molaları ve ulaĢım hizmetleri gibi bilgilerin 

verildiği belirtilmiĢtir.  
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Yazılım ile oryantasyon ve iĢe uyum süreçlerinde meydana gelen değiĢim, yapılan 

araĢtırmada çalıĢanlara sorulmuĢtur ve alınan bilgiler çalıĢmanın bu aĢamasına dahil 

edilmiĢtir. 

Tablo 12: ERP Sisteminin ĠĢe Uyum ve Oryantasyon Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ĠĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri için sistemde temel 

bir Ģablon oluĢturulabiliyor. 

5 % 62,5 

ĠĢe alımı yapılan çalıĢanın iĢe uyum süreçlerinde hangi 

aĢamada olduğu, hangi bilgilerin henüz verilmediği sistemden 

takip edilebiliyor. 

4 % 50 

ÇalıĢana verilen iĢe uyum ve oryantasyon bilgilerinin içeriği 

yetkiler doğrultusunda çalıĢanlar ve yönetim tarafından 

sistemden gerektiği zamanlarda güncellenebiliyor. 

3 % 37,5 

ĠĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri tamamlandığında 

çalıĢanın iĢe uyumu sistemden ölçülebiliyor. 
3 %37,5 

ĠĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmelerinin sonuçlarının 

sisteme geri girilmesi bazen yorucu olabiliyor. 

3 %37,5 

Yapılan bilgilendirmelerden bazılarına çalıĢanın hakim 

olmasına karĢın prosedür gereği bilgilendirmeler hiyerarĢik bir 

sırayla bütün olarak veriliyor. 

2 %25 

 

Mülakatlarda ĠĢe Uyum ve Oryantasyon hakkında beyan edilen görüĢlerin dağılımı 

incelendiğinde yazılım sayesinde bu fonksiyonda önemli ölçüde olumlu değiĢimlerin 

olduğu sonucuna varılmaktadır. Yoğunluğun oluĢtuğu konular ise iĢe uyum ve 

oryantasyon bilgilendirmeleri için sistemde etkileĢimli Ģablonların oluĢturulabilmesi ve 

bilgilendirmelerin gene sistemden etkileĢimli olarak takip edilmesidir. 
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%62,5 oranla çalıĢanların belirttiği iĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri için 

Ģablonların oluĢturulması, iĢe alımı yapılan personellere bu bilgilendirmelerin ortak bir 

formda yapılabilmesini sağlamaktadır. Bu bilgilendirmelerin belirlenme aĢamasının 

yönetimin yönlendirmesi ile çalıĢanlarca tespit edilerek yazılımın veri tabanına iĢlendiği, 

gerektiğinde de buradan alınarak iĢe alımı yapılan çalıĢanlara sunulduğu belirtilmiĢtir. 

Yapılan standart iĢe uyum bilgilendirme profili sayesinde iĢe alımı yapılan her 

personelin aynı bilgileri eksiksiz olarak alması sağlanmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar 

arasında kurum kültürü ve iĢletme hakkında herhangi bir farklı bilginin ya da yanlıĢ 

anlaĢılmanın önüne geçilebildiği de ayrıca çalıĢanlar tarafından açıklanmıĢtır. Klasik 

sisteme göre daha detaylı olarak verilebilen bu bilgilendirmeler sayesinde çalıĢanın iĢe 

uyum sürecinin daha kısa ve sorunsuz olması, çalıĢanın iĢi hakkında gerekli olan 

bilgilerin yanı sıra iĢletme içi uyulması gereken kuralların ya da Ģirket kültürünün açıkça 

anlatılması da sağlanmıĢ olmaktadır. 

%50‟lik oranla açıklanan diğer görüĢ ise iĢe alımı yapılan çalıĢanların iĢe uyum ve 

oryantasyon bilgilendirmelerin de hangi aĢamada oldukları sistem üzerinden takip 

edilebilmesidir. Bu sayede yetki sınırları dâhilinde çalıĢan ile birebir görüĢmeyen diğer 

çalıĢanlar ya da yönetim kadrosu gerekli olan bilgilere kolayca eriĢebilmektedir. 

Böylelikle iĢe alınan kiĢiye iĢletme için gerekli olan bilgilendirmelerin ne hızda ve hangi 

seviyede yapılabildiği takip edilebilmektedir. ĠĢe uyum sürecinde yaĢanan zorluklar ya 

da gecikmeler neticesinde çalıĢan hakkında gelecek zamanlar için yapılacak olan kariyer 

planlamaları hakkında da ön bir bilgi elde edilmiĢ olunacaktır. 

ĠĢletme yapısındaki ya da iĢin içeriğinde zamanla yapılan değiĢimlerin iĢe uyum ve 

oryantasyon bilgilendirmelerine de mutlaka yansıtılması gerekmektedir. Yapılan 

araĢtırmanın bu aĢamasında alınan görüĢler bu düĢünceyi doğrular niteliktedir. 

ÇalıĢanların %37,5‟i iĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmeleri için hazırlanan 

Ģablonların gerektiği zamanlarda istenilen Ģekilde sistemden yetki sınırları dahilinde 

değiĢtirilebildiği açıklanmıĢtır. Bu sayede iĢe uyum için gerekli olan bilgilendirmelerin 

güncel tutulması ve çalıĢanın uyumu sırasında gereken tüm bilgilere sahip olması 

sağlanmaktadır. Klasik sistemde çalıĢanların iĢe uyumları genellikle yazılı bilgilendirme 

formlarıyla ve belirlenen zamanlarda yapılan toplu sunumlarla gerçekleĢtirildiği 

belirtilmiĢtir. Bu bilgilendirme Ģeklinde özellikle yazılı medya ile yapılan 
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bilgilendirmelerin takibinin yapılamadığı, çalıĢanın ise belirli bir denetimden yoksun 

olduğundan yeterince bu bilgilendirmelere önem vermediği açıklanmıĢtır. Bunun sonucu 

olarak ise aynı hedefi ve amacı paylaĢan fakat bunun yerine getirilmesi aĢamasında bazı 

noktalarda ayrılık yaĢayan çalıĢanlar topluluğu oluĢabileceğine dikkat çekilmiĢtir. 

%37,5‟lik orana sahip olan diğer konu ise çalıĢanlara verilen bilgilendirmelerin 

sonucunun takip edilebilmesidir. Klasik sistemde verilen bilgilendirmeler tek taraflı 

olduğundan iĢe alımı yapılan çalıĢan nezdinde ne gibi geliĢim ve değiĢimlerin yaĢandığı 

doğrudan ölçülememekte olduğu açıklanmıĢtır. Oysaki yazılımda bulunan eğitim alt 

modülü kullanılarak hazırlanan bilgilendirme formları sayesinde çalıĢanlardan alınan 

geri beslemeler sayesinde etkili ve geçerli bir sonuçlar dizisi oluĢturulabildiği 

söylenmiĢtir. Bunun iĢletmeye getirdiği en büyük avantajın ise çalıĢanların iĢe uyumları 

sırasında aynı koĢullara sahip olarak bilgilendirmelere tutulması ve elde edilen 

sonuçların değerlendirilmesi ile doğrudan çalıĢanların uyumlarının ölçülmesinin 

mümkün olmasıdır. Diğer olasılık ve etkenlerden arındırılarak yapılabilen bu 

bilgilendirmeler ile elde edilen uyum sonuçları incelendiğinde geriye sadece insan yani 

çalıĢan faktörünün kalmasıyla birlikte elde edilen bilgilerin objektif ve iĢe alımı yapılan 

çalıĢanın özelliklerini doğrudan yansıtır Ģekilde olduğu açıklanmıĢtır. 

Tüm bu avantajların yanı sıra bilgilendirme iĢlemlerinin kusursuzca iĢlemesinin 

sağlanmasında bazı zorlayıcı faktörlerinde görülmesi elbette ki kaçınılmazdır. Özellikle 

bu bilgilendirmelerin en etkili Ģekilde olması belirli bir alt yapı çalıĢmasını gerektirdiği 

bunun yanı sıra bilgilendirme sonuçlarının takip edilmesinin de belirli bir iĢ yükü 

oluĢturduğu görülmektedir. ÇalıĢanların %37,5‟i bu konuyu dile getirmiĢtir. ĠĢe alımı 

yapılan personele sunulan detaylı bilgilendirmelerin çalıĢan üzerindeki baĢarısın takibi 

iĢe uyum ve oryantasyon açısından çok önemlidir. Bu geri beslemeler bazen gözlem 

metoduyla bazense çeĢitli formların doldurulması ya da mülakatlar ile elde edilmektedir. 

En sonunda ise elde edilen bu farklı tipteki bilgi türlerin sisteme dâhil edilmesi 

aĢamasında çalıĢanlara iĢ yükü getirdiği açıklanmıĢtır. Fakat yapılan bu çalıĢmaların 

geçerliliği ve ileriki dönemlerde iĢe uyum bilgilendirmelerinin nasıl Ģekil alması 

gerektiği hakkında çok önem teĢkil ettiğinden bu iĢ yükü çalıĢanlar tarafından kabul 

edilmiĢ fazladan bir iĢ yükü değil de iĢin parçası olarak görülmüĢtür. 
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AraĢtırmanın bu kısmında elde edilen son görüĢte %25‟lik oranla verilen 

bilgilendirmelerin bütün olarak her iĢe alımı yapılan çalıĢana verilmesi Ģeklindedir. Bu 

konuda karĢılaĢılan asıl sorunun iĢe uyum aĢamasında bazı konularda yeterli bilgilere 

sahip olan yeni alımı yapılmıĢ çalıĢanların verilen bazı bilgilendirmeleri gereksiz 

bulmaları ve bu nedenle iĢe uyum ve oryantasyon bilgilendirmelerinin bütünlüğünde 

sorunların ortaya çıkması olduğu açıklanmıĢtır. Örneğin faks ve fotokopi kullanmasını 

bilen çalıĢanlara gene de iĢletmede kullanması gereken ofis araçları hakkında detaylı 

olarak bilgilerin verilmesi gösterilmektedir. Bu tip durumlarda iĢe alımı yapılan çalıĢan 

bu konularda bilgi sahibi olduğundan yapılan bilgilendirmelere direnç gösterdiği 

gözlemlendiği ya da bildiğini düĢündüğü konularda ısrarcı olarak verilen 

bilgilendirmelerdeki asıl noktaları atladığı belirtilmiĢtir. Fakat oryantasyonun baĢarılı 

olabilmesi için çalıĢanların her konuda gerekli bilgilere sahip olmasının gerekliliği 

nedeniyle kiĢisel görüĢlerle bu bilgilendirmelerde sınırlamalar ya da atlamalar 

yapılmasının mantıksız olacağından bu sorunlarla her zaman karĢılaĢılacağı detaylı 

olarak çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. 

3.11.4. Performans Yönetimi 

Organizasyonda çalıĢan personelin bulundukları pozisyona uygunluklarını saptamak, 

yetkinliklerini ve seviyelerini belirlemek, kısa ve uzun vadeli hedeflerini tanımlamak ve 

bir önceki döneme ait hedeflerinin gerçekleĢme oranlarını görebilmek amacıyla 

performans değerlendirme yapılmaktadır.  

Kiler Group ġirketinin Ġnsan Kaynakları Departmanında yapılan araĢtırmada ERP 

yazılımının kullanılması ile birlikte yapılan performans değerlendirmelerinde ne gibi 

değiĢimler yaĢandığı, eski sistemin terk edilmesiyle meydana gelen değiĢimlerin iĢletme 

için gerçekten anlamlı bir fayda getirip getirmediği açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca 

elektronik altyapının kullanılması sonucunda yapılacak performans 

değerlendirmelerinde iĢletme için ne gibi zorluklar oluĢacağı da belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢanlarla bu konuda yapılan görüĢmelerin sonucu elde edilen bilgiler Tablo 13‟de 

gruplandırılarak verilmiĢtir. 
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Tablo 13: ERP Sisteminin Performans Değerlendirme Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ÇalıĢanların kendi kiĢisel hedefleri doğrultusunda özel 

değerlendirme sorularının geliĢtirebileceği Performans 

Değerlendirme formlarının oluĢturulabiliyor. 

6 % 75 

ÇalıĢanların performanslarının değerlendirilmesi, istenilen 

periyotta ve zamanlarda istenilen kriterlere göre detaylı olarak 

yapılabiliyor. 

4 % 50 

Yazılım sayesinde kiĢilerin kariyerler planlamalarının 

geliĢtirilmesi ve yetkinlik analizlerinin yapılması ile çalıĢan 

için gerekli olan eğitimlerin saptanması sağlanıyor. 

4 % 50 

Yazılımla yapılan Performans değerlendirmeleri sayesinde 

180 ve 360
0
 gibi değerlendirilmelerin yapılması mümkün 

oluyor. 

3 % 37,5 

ERP yazılımı sayesinde çalıĢanların performansları hakkında 

detaylı bilgiler elde edilebiliyor. Bu sayede hangi pozisyona 

kimlerin aday olabileceğinin ortaya çıkarılması sağlanıyor. 

2 % 25 

Genel yapılan performans değerlendirmelerinden farklı olarak 

çalıĢana özel performans değerlendirme formlarının 

oluĢturulması zaman alıyor. 

3 % 37,5 

Yazılım ile yapılan performans değerlendirmeleri bazen çok 

detaylı olabiliyor. Bu nedenle değerlendirme iĢlemleri fazla 

vakit alabiliyor. 

1 % 12,5 

ERP yazılımının iĢletmenin ĠK departmanında ĠKY fonksiyonu olan performans 

değerlendirmesi üzerinde olumlu ve geliĢtirici etkileri olduğu Tablo 13‟den de 

görülmektedir. Genel olarak söylenebilecek bu düĢünceye ek olarak tablodaki görüĢlerin 

detaylı incelenmesi ile gerçek faydanın ve geliĢtirici yanlarının tespiti mümkün olacaktır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %75‟lik çoğunluğunun bildirdiği görüĢlerden ilki her 

çalıĢan için ihtiyaca uygun özel değerlendirme formlarının oluĢturulmasıdır. Bu sayede 
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Ġnsan Kaynakları Planlaması Fonksiyonunun gerçekleĢtirilmesi için çok detaylı bir 

çalıĢan profili oluĢturulabildiği belirtilmiĢtir. Her çalıĢana özel formların oluĢturulması 

ile çalıĢana ait ve diğer çalıĢanlara göre farklı olabilecek yetenekleri de bu sayede ortaya 

çıkarılabildiği söylenmiĢtir. Özellikle de genel değerlendirmelere dâhil edilemeyen 

değerlendirme kriterleri ERP yazılımının performans değerlendirme alt modülü 

sayesinde çalıĢanlara uygulanabilmesinin iĢletme için çok faydasının olduğu 

açıklanmıĢtır. Klasik sistemde ise yapılan performans değerlendirmeleri genelde aynı 

departman yada bölümde çalıĢan personel için tek bir standartta olmakta ve her çalıĢanın 

performansını tam olarak yansıtamamaktaydı. Bazı zamanlarda klasik sistemde bu 

değerlendirme formları çalıĢanlara detaylandırılıp uygulansa da veri tabanında çalıĢan 

bilgileri doğrultusunda oluĢturulmuĢ bir performans değerlendirme iĢleminin etkinliği 

mümkün olmuyordu. 

ERP yazılımlarının iĢletmelerin Ġnsan Kaynakları Departmanları üstündeki en önemli 

faydalarının biri de zamanlanmıĢ görevlerin kolayca uygulanabilmesidir. AraĢtırmada da 

görüldü ki ĠK Departmanında uygulanan yazılım ile performans değerlendirme 

iĢlemlerinin istenilen periyotta ve gerekli kriterlere göre düzenlenmesi mümkün 

olabilmektedir. ÇalıĢanların %50‟si bu konuda ERP yazılımının iĢletmeye fayda 

sağladığını belirtmiĢlerdir. Yazılım sayesinde sistemde tanımlanan dönemler için 

performans değerlendirme etkinliği oluĢturulabildiği ve bu dönemler için hangi 

kriterlerin uygulanabileceği önceden iĢletmenin ihtiyaçlarına ve çalıĢanlardan 

beklenenlere göre ayarlanabildiği belirtilmiĢtir. Klasik sistemde iken zamanlanan 

performans değerlendirmelerinin ise tek bir merkezden takibi ve yönetilmesinin 

mümkün olmadığı söylenmiĢtir. Ayrıca her çalıĢan için performans değerlendirme 

kriterlerinin belirlenerek formların oluĢturulmasının çok zaman aldığı bu nedenle 

çoğunlukla genel değerlendirmelerin yapılabildiği açıklanmıĢtır. Sonuç olarak klasik 

sistemde etkili bir performans değerlendirmensinin pek mümkün olamadığı da çalıĢanlar 

tarafından belirtilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu kısmında çalıĢanların %50‟sinin belirttiği bir diğer konuda yazılımın 

performans değerlendirme alt modülü sayesinde personel hakkında daha detaylı bilgilere 

ulaĢmanın mümkün olmasıdır. Veri tabanından çalıĢanlara ait bilgiler temel alınarak 

belirlenmiĢ kriterlerle yapılan performans değerlendirmenin sonucunda genel bilgilerin 
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yanı sıra kiĢiye özel performansında ortaya konulabildiği belirtilmiĢtir. Böylelikle her bir 

çalıĢanın iĢletmeye sağladığı yararların, çalıĢanın iĢindeki pozisyonunun ve daha verimli 

olabilmesi için hangi konularda eğitime tabi tutulması gerektiğinin belirlenmesi mümkün 

olduğu dile getirilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçta göze çarpan eğitim konusu ele 

alındığında performans değerlendirme fonksiyonu ile eğitim fonksiyonun birbiriyle 

temelde iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Özellikle çalıĢanların kiĢisel geliĢimleri için 

yapılacak eğitimlerin performans değerlendirilmesinde ortaya çıkan, çalıĢanların eksik 

ya da yetersiz olduğu konuların belirlenmesi ile yapılabildiği görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların %37,5‟lik kısmı, ERP yazılımı ile yapılan performans değerlendirilmesi 

sayesinde 180
0
 ve 360

0
 değerlendirmelerinin daha etkin yapılabildiğini belirtmiĢlerdir. 

Performans değerlendirmesinin sonuçları ile çalıĢanların performansları yönetim 

tarafından değerlendirilebildiği gibi çalıĢanların da alt ve üst kadroların 

performanslarının belirlenmesinde aktif olarak rol alabildiği de belirtilmiĢtir. Birlikte 

geliĢim ilkesini iĢaret eden bu özellik, iĢletmenin kendi kendini denetlemesini ve bir 

bütün olarak hareket edebilmesini sağlamaktadır. Klasik sistemde ise yapılan performans 

değerlendirmeleri genelde belirlenen kriterlere göre çalıĢanların performanslarının 

değerlendirilmesi ilkesine dayanmaktadır. 180
0
 ve 360

0
 gibi değerlendirmelerin 

yapılabildiği ise pek söylenememektedir. 

Performans değerlendirmesinin iĢletme için sağladığı bir fayda da çalıĢanların yetkinliği 

hakkında bilgi sahibi olunmasıdır. ÇalıĢanların %25‟lik kısmı kullanılan ERP yazılımı 

ile yapılan performans değerlendirmesinin daha kesin bilgilere ulaĢmakta yarar 

sağladığını belirtmiĢtir. Elde edilen bu bilgilerle Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Fonksiyonun yerine getirilmesinde mevcut iĢgücü miktarının ve kalitesinin 

belirlenebildiği açıklanmıĢtır. Aynı zamanda çalıĢanlar için yapılan Kariyer Yönetimi 

Fonksiyonu da bu açıdan birlikte kullanılan bir diğer fonksiyon olmaktadır. Yazılım 

kullanılarak elde edilen performans bilgilerine bakılarak çalıĢanların hangi pozisyonlarda 

olması gerektiği ya da gerektiğinde boĢalan pozisyonlara hangi çalıĢanların getirileceği 

bu sayede belirlenebildiği belirtilmiĢtir. Özellikle boĢalan pozisyonlar için iĢgücü 

ihtiyacını kendi bünyesinden sağlayan firmalarda yapılacak performans 

değerlendirmesinin önemi daha da büyük olacaktır. Klasik sistemde ise tekdüze ve 

çalıĢanların farklı yanlarını ve özelliklerini ortaya çıkaramayan, çalıĢanlardaki en ufak 
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ayrıntıların büyük farklar yaratabileceği günümüzde bu farkı atlayan performans 

değerlendirmeleri bu konuda büyük eksiklikler yaĢayacaktır ve yaĢamaktadır. Bu 

nedenle etkin bir performans değerlendirmesi, ancak çalıĢanların kiĢisel özelliklerini 

ortaya çıkarabilecek bir düzeyde yapılabilmesi ile asıl amacına ulaĢabileceği sonucu 

ortaya çıkmaktadır. 

Her ne kadar çalıĢanlar hakkında detaylı bir bilgilendirme sağlayan ve kiĢisel yanları ön 

plana çıkaran performans değerlendirmeleri iĢletme için büyük fayda sağlasa da bu 

formların oluĢturulması için temelde önemli çalıĢmaların yapılması gerekmektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %37,5‟i bu çalıĢmaların kendilerine fazladan iĢ yükü 

oluĢturduğunu belirtmiĢlerdir. Detaylı ve kiĢiye özgü bir performans 

değerlendirilmesinin yapılabilmesi için çalıĢan hakkında birçok bilgiden yararlanıldığını, 

bu bilgilerin değerlendirilerek iĢletme gerekliliklerine uygun performans değerlendirme 

formlarının oluĢturulduğunu belirtmiĢlerdir. Fakat çalıĢanlar aynı zamanda iĢ yükünde 

artıĢ gibi algıladıkları bu durumun etkin bir performans değerlendirilmesinin 

yapılabilmesinde vazgeçilemeyecek bir unsur olduğunu bildiklerini de dile 

getirmiĢlerdir. Bu nedenle bu konuyu ERP yazılımının performans değerlendirme 

fonksiyonu üzerinde olumsuz bir etkisi olarak görmediklerini açıklamıĢlardır.  

Ġnsan Kaynakları Departmanında çalıĢanların %12,5‟i ise ERP yazılımı ile yapılan 

performans değerlendirme iĢlemlerinin çok detaylı olduğunu belirtmiĢtir. AraĢtırmada bu 

durumun yararlarının bilindiği fakat değerlendirme yapılırken çok detaya inilmesinin 

iĢlemin ilerleyiĢinde vakit alıcı etken olduğunu belirtilmiĢtir. Etkili bir performans 

değerlendirmesinin temeli sayılan detaylı değerlendirme iĢlemleri iĢletme için olumsuz 

bir etken ya da vakit kaybı sayılabilecek bir iĢ yükü oluĢturmadığı araĢtırmada elde 

edilen veriler ıĢığında ortaya konmuĢtur. Bu nedenle çalıĢan tarafından bildirilen bu 

görüĢ ile ERP yazılımının ĠK Departmanında Performans Değerlendirme Fonksiyonu 

üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğu söylenememektedir. 

Genel itibariyle ERP yazılımının uygulandığı iĢletmelerin klasik sisteme oranla daha 

etkin bir performans değerlendirmesi iĢlemi yapabildiği araĢtırma ile de desteklenmiĢtir. 

Ayrıca çalıĢanlardan alınan görüĢler doğrultusunda iĢletmeye tam olarak adapte edilmiĢ 

bir ERP yazılımın kullanılmasıyla performans değerlendirmesi iĢlemlerinde herhangi bir 

sorun ya da verim kaybına neden olacak bir dururumun yaĢanmadığı da görülmektedir. 
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Sonuç olarak ERP yazılımın Performans Yönetimi Fonksiyonunda geliĢtirici ve faydalı 

bir etkisi olduğu söylenebilmektedir. 

3.11.5. Eğitim ve GeliĢtirme 

Eğitim ve GeliĢtirme fonksiyonu ile çalıĢanların iĢletmeye daha faydalı olmasının 

sağlanmasının yanı sıra çalıĢanda iĢ doyumunun da arttırılması sağlanmaktadır. ERP 

yazılımın bu konuda getirdiği çözüm ise çalıĢanlar hakkında detaylı bir bilgi dosyasının 

oluĢturulması ve buradaki bilgiler doğrultusunda hangi çalıĢanın hangi konularda 

eğitilmesi gerekliliğinin ortaya çıkarılmasıdır. Eğitimlerin verilmesi öncesinde 

oluĢturulan etkinlikler ile çalıĢanların geliĢtirilmesi iĢlemleri belirli bir sınıflandırmaya 

ve zamanlandırmaya sahip olmaktadır. Etkinlik ile eğitimin adı, amacı, katılımcı 

grupları, süresi, maksimum ve minimum katılımcı sayıları, eğitimde kullanılacak 

kaynaklar ve eğitim sonunda kiĢilerin sahip olması beklenen yetkinlikler 

tanımlanabilmektedir. 

Yapılan araĢtırmada ERP sistemlerinin iĢletmenin ĠK Departmanında Eğitim ve 

GeliĢtirme Fonksiyonu üzerindeki etkileri Tablo 14‟te verilmiĢtir. 

Tablo 14: ERP Sisteminin Eğitim ve GeliĢtirme Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekan

s 

Yüzde 

Etkinliklerin kullanılması ile eğitimlerin oluĢturulmasında 

önemli ölçüde zaman tasarrufu sağlanıyor. 

5 % 62,5 

Verilecek eğitimlerin içeriği belirlendiğinde sistemden hangi 

çalıĢanın eğitime katılması gerektiği rahatlıkla belirlenebiliyor. 

4 % 50 

Eğitimde kullanılacak kaynaklar istenen eğitimlerin tarihine ve 

içeriğine göre sistemden planlanabiliyor. 

3 % 37,5 

ÇalıĢanlara ait eğitim geçmiĢi sistemden takip edilebiliyor. 

Alınan, alınmayan ya da muaf olunan eğitimler belirlenebiliyor. 

3 % 37,5 

Kaynakların takibinde meydana gelen hatalar eğitimlerde 

aksamalara neden olabiliyor.   

3 % 37,5 
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ERP yazılımının Eğitim ve GeliĢtirme Fonksiyonu üzerindeki etkileri çalıĢanlardan 

alınan görüĢler doğrultusunda Tablo 14‟te verilmiĢtir. Genel itibariyle bildirilen görüĢler 

incelendiğinde yazılımın klasik sisteme göre Eğitim ve GeliĢtirme Fonksiyonu üzerinde 

olumlu etkileri olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmanın bu aĢamasında çalıĢanlardan alınan görüĢlerde en çok belirtilen ve 

%62,5‟lik orana sahip olan konu eğitim iĢlemlerinde etkinliklerin kullanılmasının 

sağladığı avantajdır. Yazılımın iĢletmeye sağladığı bu avantaj, etkinliklerin sisteme 

sadece bir kez girilmesinin yeterli olması ve verilecek eğitimler için temel bilgileri 

içermesi Ģeklinde açıklanmıĢtır. Sisteme bir kere tanıtılan bu bilgilerin belirli tarihlerde 

oluĢturulan eğitimlere temel teĢkil ettiği ve ek bir iĢlem ya da tekrar bir giriĢ yapılmasına 

gerek kalmadan talepler çerçevesinde eğitime göre değiĢtirilerek kullanılabildiği 

açıklanmıĢtır. Aynı zamanda etkinliklerin gruplanarak eğitim programları 

oluĢturulabildiği ve oluĢturulan etkinliklerin planlanan ve gerçekleĢen bütçeleri 

karĢılaĢtırılıp gerçekleĢtirilen etkinliklerin verimlilikleri değerlendirilebildiği de 

belirtilmiĢtir. 

Eğitime katılması gereken personelin tayini aĢamasında ERP yazılımın faydalı olduğu 

görüĢünü bildiren çalıĢanların oranı ise %50‟dir. Bunun nedeni olarak ise veri tabanında 

her bir çalıĢana ait kapsamlı bir bilgi arĢivinin bulunması ve eğitimlerin yapısına göre 

eğitime tabi olunacak personel bilgilerin veri tabanından çalıĢanlarınkiyle 

kıyaslanmasının yeterli olması gösterilmektedir. Bu sayede her bir çalıĢanın verilecek 

eğitimler için tek tek takip edilmesine gerek kalmadan sistemden otomatik olarak takip 

edilebildiği bildirilmiĢtir. Takip iĢleminin içeriği sorulduğunda ise oluĢturulan her bir 

eğitim bilgilerinin sisteme girilmesi sonrasında yazılımın verilecek eğitimlerde 

çalıĢanların hangi konulardaki bilgisinin olmadığını veri tabanındaki kiĢisel bilgiler ile 

karĢılaĢtırmasına dayandığı açıklanmıĢtır. Bu kıyaslama sonucunda yazılımın elde ettiği 

bilgilere göre eğitime katılması gereken çalıĢanların sistemde otomatik olarak 

belirlenebildiği söylenmiĢtir. Klasik sistemde çalıĢanlar hakkında tutulan dosyalar alınan 

eğitimler ve yapılan performans değerlendirmeleri sonucu eklenen evraklar ile 

güncellenebilmekteydi. ĠĢletmede o an için çalıĢanların hangi konularda geliĢmeye 

ihtiyacı olduğu sorusu sorulduğunda ise çalıĢanların bilgileri tek tek bu dosyalardan 

kontrol edilmekteydi. Oysaki araĢtırmanın bu kısmında da görüldüğü gibi her çalıĢanın 
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bilgileri sistemde tutuluyor ve gerektiğinde güncellenebilmektedir. Ayrıca bu bilgilere 

eriĢimin çok kolay olmasının yanı sıra her bir çalıĢan için eğitim düzey bilgileri de 

oluĢturulabildiğinden iĢletmenin bütün çalıĢanlarının eğitim durumu sistemden kolayca 

takip edilebilir olmaktadır. 

Eğitimlerde kaynak planlaması özellikle sınırlı sayıda kaynağı olan iĢletmelerde klasik 

sistemde önemli bir problem olarak görülmekteydi. ÇalıĢmada alınan görüĢlerde ise 

yazılımın bu konuda önemli kolaylıklar getirdiği yönündedir. Bu görüĢ çalıĢanların 

%37,5‟i tarafından dile getirilmiĢtir. Eğitimlerde kullanılan kaynakların(yansıtma cihazı, 

tepegöz, eğitim salonu gibi) planlanma aĢamasında ERP yazılımın iĢletmeye getirdiği en 

büyük faydanın tüm bu kaynakların belirli bir seri numara verilerek sisteme 

kaydedilmesiyle olduğu belirtilmiĢtir. Her bir kaynak kendine öz bir numarayla sistemde 

tutulduğundan aynı kaynağın çakıĢan zamanlarda eğitimlere dâhil edilmesinin önüne 

geçildiği de çalıĢanlarca dile getirilmiĢtir. Klasik sistemde karĢılaĢılan bir sorun olan 

kaynakların etkin kullanılmaması sorununun ERP yazılımı ile aĢılabildiği bu aĢamada 

görülmüĢtür. Ayrıca dıĢ kaynaklardan elde edilecek kaynakların planlanması aĢamasında 

da yazılım sayesinde daha önceden ihtiyaçların belirlenebilmesinin sağlandığı, bu sayede 

yaklaĢan eğitimler için kaynak sıkıntısının önüne geçilebildiği belirtilmiĢtir.  

ÇalıĢanlara ait eğitim bilgilerinin ERP yazılımın kiĢisel bilgiler kısmında eğitim tarihçesi 

adı altında tutulmasının büyük avantaj olduğu araĢtırmada elde edilen bir diğer görüĢtür. 

Bu görüĢ %37,5‟lik bir orana sahiptir. Eğitim tarihçesinin oluĢturulması ile çalıĢanların o 

ana kadar hangi eğitimleri aldığı, henüz hangilerine katılmadığı ya da muaf olarak 

girmediği tüm eğitim bilgilerinin sistemde tutulduğu açıklanmıĢtır. KiĢisel geliĢim için 

önemli bir bilgi kaynağı olan bu eğitim tarihçesi sayesinde eğitimin içeriği, eğitimin 

sonucu gibi bilgilerin kiĢisel bilgi dosyasına sistemden otomatik olarak aktarıldığı 

belirtilmiĢtir. Bu sayede yazılımın eğitim iĢlemlerinde büyük kolaylıklar sağladığı aynı 

zamanda bu bilgilerde herhangi bir hatalı iĢlemin de önüne geçildiği bildirilmiĢtir.  

Eğitim ve GeliĢtirme Fonksiyonunun değerlendirilmesinin yapıldığı araĢtırmanın bu 

aĢamasında çalıĢanlardan alınan son görüĢ ise kaynak takibinde yaĢanan hataların 

eğitimlerde aksamalara sebep olmasıdır. Bu sorun %37,5‟lik bir orana sahiptir. Bu konu 

derinlemesine çalıĢanlarla görüĢüldüğünde ise sorunun yazılımdan değil mevcut 

kaynaklarda yaĢanan değiĢimlerin sisteme girilmemesinden oluĢtuğu belirtilmiĢtir. 
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Arızalanarak servise giden ya da tümden çalıĢmaz hale gelen bir cihazın, eğitimlerin 

verildiği bir salonda yaĢanan tadilatlar ve kullanım amacında yaĢanan değiĢikliklerin ile 

eğitime uygunsuz hale geliĢi gibi sebeplerin ĠK Departmanına bildirilmemesi bu soruna 

neden olduğu açıklanmıĢtır. Sistemde var gibi görünen kaynakların kullanılarak 

oluĢturulan eğitimlerin düzenlenmesi aĢamasında planlanan kaynaklara 

ulaĢılamadığından eğitimlerde yedek kaynak olmadığında aksamalar yaĢanabildiği 

belirtilmiĢtir. YaĢanan tüm bu sorunların ise teknik kadronun diğer tüm birimlerle daha 

fazla iletiĢimde bulunmasıyla aĢılabileceği açıklanmıĢtır. 

ERP yazılımın Eğitim ve GeliĢtirme fonksiyonu üzerindeki etkilerinin detaylı olarak 

incelendiği bu aĢamada görüldüğü gibi düzenli eğitimlerin verilmesi, çalıĢanların eğitim 

durumlarının takibi ve ihtiyaca uygun eğitimlerin planlaması gibi karmaĢık iĢlemlerin 

iĢletmeye tam adapte olabilmiĢ bir ERP yazılımı ile sorunsuz ve en etkili Ģekilde 

yapılabildiği görülmüĢtür.  

3.11.6. Motivasyon 

Motivasyonun temel amacı, çalıĢanların istekli, verimli ve etkin bir Ģekilde çalıĢmalarını 

sağlamaktır. Bu amacın yerine getirilmesinde ERP yazılımının kullanılması kiĢinin 

yaptığı iĢte daha verimli olabilmesinde ve birçok karmaĢık iĢle baĢ edebilmesinde 

sağladığı faydalarla önemli katkılarda bulunmaktadır.  ERP yazılımında ĠKY‟nin 

Motivasyon fonksiyonu için doğrudan bir modül yada alt modülü bulunmamaktadır. 

Fakat ĠK modülünün bütünündeki uygulamalar sayesinde iĢletmeye çalıĢanın 

motivasyonunu arttırıcı birçok özellik sağlamaktadır. Yazılımın iĢletmeye sağladığı bu 

özellikler ERP yazılımının diğer fonksiyonlarının içeriğinde bulunmaktadır. Özellikle 

performans değerlendirmesi, eğitim, kariyer yönetimi, ücretlendirme gibi iĢlemlerin ERP 

yazılımı ile objektif ve etkin bir biçimde yapılması sayesinde çalıĢanların 

motivasyonlarında artıĢ kaydedilebileceği düĢünülmektedir.  

ĠĢletmenin ĠK Departmanındaki Motivasyon fonksiyonunun ERP yazılımlarının 

kullanılması ile hangi konularda nasıl etkilendiği hakkında elde edilen görüĢler Tablo 

15‟te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 15: ERP Sisteminin Motivasyon Fonksiyonu Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢin yönetim tarafından 

değerlendirilebildiğini bildiklerinden iĢlerine karĢı daha 

sorumlu davranıyorlar. 

4 % 50 

Yazılım ile verimli çalıĢanların tespit edilip 

ödüllendirilebilmesi sayesinde çalıĢanların iĢe karĢı 

isteklendirilmesi sağlanabiliyor. 

5 % 62,5 

Eğitim, kariyer yönetimi gibi konuların daha etkin 

yapılabilmesi sayesinde çalıĢanın geliĢimi sağlandığından iĢ 

doyumunda artıĢ oluyor. 

3 % 37,5 

ERP yazılımının kullanılmasıyla etkin bir ĠKY 

yapılabildiğinden çalıĢanların iĢlerindeki haklarının 

korunmasıyla çalıĢanların kendilerini güvende hissetmeleri 

sağlanıyor. 

2 % 25 

Yazılım ile çalıĢanların performanslarının sürekli takip 

edilebilmesi neticesinde bazı çalıĢanlarda iĢlerinde tedirginlik 

ve huzursuzluk yaĢadığı görülebiliyor. 

2 % 25 

 

Tablo 15 incelendiğinde çalıĢanlardan alınan görüĢlerde genel olarak iĢletmedeki ERP 

yazılımının Motivasyon Fonksiyonu üzerinde olumlu etkisinin olduğu sonucuna 

varılmaktadır. Ayrıca belirtilen görüĢlerinin bazılılarının birbiri ile çeliĢtiği 

görülmektedir. Bu nedenle çeliĢen görüĢler çalıĢanlarla detaylı olarak tekrardan 

konuĢulmuĢtur. Elde edilen her bir bilgi ilgili olduğu görüĢ ile birlikte bu aĢamada 

çalıĢmaya dâhil edilecektir. 

Alınan görüĢlerin yoğunluk oluĢturduğu konu, ERP yazılımları ile çalıĢanlar hakkında 

daha fazla bilgiye sahip olma, performanslarının tam olarak ölçülebilmesi gibi 

uygulamalardan yararlanılarak yapılan ödüllendirme iĢlemlerinin çalıĢanları motive edici 
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olduğudur. Bu görüĢün oranı %62,5‟tir. Ödüllendirmenin içeriğinde hem ekonomik hem 

de sosyolojik olduğu belirtilmiĢtir. Ekonomik açıdan yapılan ödüllendirmelerin ücret 

artıĢları,  primler ve elde edilen bazı baĢarılar karĢısında haricen yapılan maddi 

ödüllendirmeleri kapsadığı belirtilmiĢtir. Sosyolojik açıdan yapılan ödüllendirmeler ise 

uygun dönemlerde çalıĢana ücretli izin, çalıĢma Ģeklini ve zamanını bazı konularda 

planlama yetkisinin ve takdir etme Ģeklinde sıralanmıĢtır. Sosyolojik ödüllendirmeler 

genel olarak çalıĢana maddi herhangi bir getiri sağlamamakla birlikte, çalıĢanın 

iĢletmede saygınlığının artması, kendini iĢinde ispatlamasına imkân vermesi gibi 

konularda önemli baĢarıları sağlamaktadır. Motivasyonda en etkili artıĢı sağlayan 

ödüllendirme Ģeklinin ise ekonomik ödüllendirmeler ile sağlandığı söylenmiĢtir. 

ÇalıĢanın sorumluluklarını yerine getirmesindeki baĢarısının ve iĢe olan bağlılığının 

değerlendirilmesi ile yapılan bu maddi ödüllendirmeler çalıĢanlarda emeklerinin 

karĢılığının alındığının bir göstergesi olduğundan her çalıĢanın iĢinin gerekliliklerini 

yerine getirirken doğal olarak güdülenmiĢ olduğu belirtilmiĢtir. ÇalıĢanlarda motivasyon 

kayıplarının yaĢanmasındaki en büyük etkenlerden biri çalıĢanın hak ettiği ücreti 

alamayıĢından kaynaklandığı bilinmektedir. Klasik sistemde daha fazla görülen bu sorun 

ERP sistemine geçiĢle birlikte belirli oranlarda azalmaktadır. Bunun sebebi olarak ise 

çalıĢanların sürekli olarak performanslarının değerlendirildiğini bilmeleri ve bu 

değerlendirmeler sonucu yapılan ekonomik ödüllendirmelerdir. Her ne kadar teoride bu 

sonuca ulaĢmak mümkün olsa da gerçekte her zaman performans değerlendirilmesi ile 

ödüllendirme yapılmamaktadır. Özellikle bazı iĢletme politikaları gereği çalıĢanların 

belirli bir verimde tutulması amacıyla performans takibi yapılmakta, istenenden daha az 

performans gösteren çalıĢanların ise personel fazlalığı durumunda gözden çıkarılmasına 

dayanak olmaktadır. Bu yönüyle çalıĢmada alınan görüĢlerdeki çeliĢkinin de 

sebeplerinden birine ulaĢılmıĢ olunmaktadır.  

AraĢtırmada %50‟lik oranla belirtilen bir diğer görüĢte çalıĢanların iĢletmedeki 

faydalarının yönetimce takip edilebildiğinin bilinmesi ile çalıĢanın iĢine daha bağlı 

olmasıdır. Bu görüĢü bildiren çalıĢanlarla yapılan görüĢmelerde bunun çalıĢanların 

yönetim tarafından önemsenmesi sebebiyle personelin iĢe bağlılığının artması Ģeklinde 

açıklanmıĢtır. Böylelikle çalıĢanlar iĢletmede bir yerlerinin olduğu hissine sahip olmakta 

yani aitlik duygusunu yaĢamaktadırlar. ÇalıĢanların iĢletmece önemsendiğinin bilmesini 
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sağlayan kriterlere ERP yazılımı ile yönetilen Ġnsan Kaynakları ile daha etkin 

ulaĢılabildiği açıklanmıĢtır.  

ÇalıĢanlara iĢletme tarafından önemsendiklerini hissettiren bir diğer konu ise çalıĢanlara 

verilen eğitimler ve kariyer yönetimidir. Bu görüĢ %37,5 oranla dile getirilmiĢtir. Eğitim 

modülü ile çalıĢanların kariyerinde iĢin gerekliliği doğrultusunda sürekli bir geliĢim 

sağlanması aynı zamanda çalıĢanların her birinin iĢletme ihtiyaçları doğrultusunda 

kariyerlerinin planlanması, kariyer haritalarının oluĢturulması ile çalıĢanların 

motivasyonunda artıĢlar sağlanabildiği belirtilmiĢtir. Bu durum ile çalıĢanların verimleri 

arasında doğru bir orantı olduğu açıklanmıĢtır. Ayrıca verilen eğitimlerin yanı sıra 

iĢletmede çalıĢanlara sağlanan sosyal haklar ve aktiviteler sayesinde çalıĢanların iĢ 

stresinden uzaklaĢması ve iĢe olan bağlılıklarının korunmasının da sağlandığı 

belirtilmiĢtir. 

ERP yazılımın tam olarak uygulanması ile çalıĢan haklarının korunması konusunda 

önemli geliĢmelerin yaĢandığı bilinmektedir. AraĢtırmada alınan görüĢlerinde bunu 

desteklediği görülmüĢtür. Yazılım ile çalıĢanların haklarının korunduğunun bilinmesi ile 

kendilerini daha güvende hissettikleri görüĢü %25‟lik bir oranla dile getirilmiĢtir. 

Özellikle klasik sistemle yönetilen bir iĢletmede çalıĢanlar sosyal güvencelerini ve özlük 

haklarını takip etme aĢamasında büyük sıkıntılar yaĢamaktadır. Oysaki ERP yazılımın 

bir fonksiyonu olarak çalıĢanlar dilediklerinde iĢletmedeki haklarını 

sorgulayabilmektedir(SSK primleri, izin hakları gibi). Böylelikle çalıĢanlar kendilerini 

güvende hissetmektedirler.  

ERP yazılımının kullanılmasıyla yönetilen bir iĢletmede yaĢanan bu olumlu 

görüĢmelerin yanı sıra bazı durumlarda çalıĢanlar üzerinde baskı hissinin de oluĢtuğu 

araĢtırmaya katılan çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. Bu görüĢ %25‟lik bir orana sahiptir. 

ÇalıĢanların sürekli olarak bir değerlendirilme sürecinde olmalarının bazı çalıĢanlarda 

baskı hissi oluĢturduğu bu nedenle motivasyonlarında düĢüĢler gözlemlendiği 

belirtilmiĢtir. Bu aĢamada yönetimce bu çalıĢanlar üzerinde özel amaçlı eğitimler 

verildiği böylelikle yapılan bu çalıĢmaların aslında çalıĢanların faydasına olduğu gene 

çalıĢanlara açıklandığı belirtilmiĢtir. Bu sayede yeni sisteme direnç gösteren çalıĢanların 

önemli ölçüde iĢe bağlılıklarının tekrar kazanıldığı söylenmiĢtir. Ayrıca çalıĢanlarla 

yapılan görüĢmelerde bazı durumlarda çalıĢanlar üzerinde baskı oluĢturduğu görüĢünü 
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savunanlar ile motivasyon üzerinde faydalı olduğu görüĢünü bildirenlerin birebir 

örtüĢmediği de görülmüĢtür. Buda iĢletme bünyesinde çalıĢanların ERP yazılımın getirisi 

olan fonksiyonları algılamalarındaki farklılıkları iĢaret etmektedir. 

AraĢtırmada elde edilen verilerde sonucunda, sorumluluklarını tam olarak yerine getiren 

ve yönetim aĢamasında ERP yazılımı ile destek alan iĢletmelerde çalıĢanların 

motivasyonlarının yüksek tutulabildiği, herhangi bir nedenle motivasyon kaybı yaĢayan 

çalıĢanların iĢlerine bağlılıklarının hızlı ve etkili bir biçimde tekrar sağlanabildiği 

görülmüĢtür. 

3.11.7. Kariyer Yönetimi 

ERP yazılımlarında iĢe almadan, performans değerlendirmeye, kariyer planlamadan 

eğitim yönetimine kadar tüm insan kaynakları fonksiyonlarında organizasyonda 

tanımlanan yetkinlikler ve seviyeleri paralelinde planlama ve iĢlem yapılabilmektedir. 

Tanımlanan tüm bu yetkinlikler ve dereceleri sayesinde organizasyondaki tüm iĢ, görev 

ve organizasyon birimleri birlikte iliĢkilendirilerek bu alanlarda çalıĢacak kiĢilerin sahip 

olmaları gereken profiller oluĢturulabilmektedir. 

AraĢtırmanın yapıldığı iĢletmede çalıĢanlarla yapılan mülakatlar ile ERP yazılımlarının 

Kariyer Yönetimi üzerindeki etkilerinin belirlenebilmesi amaçlanmıĢtır. Bu konuda 

yapılan mülakat sonuçları Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

Tablo 16: ERP Sisteminin Kariyer Yönetimi Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ĠĢletmede yetkinlik kriterleri yazılım sayesinde oluĢturulabiliyor, 

sistem üzerinden takip edilip güncellenebiliyor. 

4 % 50 

ĠĢin gerekleri ile çalıĢanlarınki sürekli mukayese edilebiliyor. 

Her iĢe en uygun personelin atanması sağlanabiliyor. 

3 % 37,5 

Ġleriki dönemler için yedek planlamalar yapılabiliyor.  2 % 25 

ÇalıĢanların geliĢim ihtiyaçlarının belirlenebilmesi yazılımın bir 

fonksiyonu olarak yapılabiliyor. 

2 % 25 
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Yapılan mülakatın bu aĢamasında çalıĢanlara “Mevcut ERP yazılımınızın Kariyer 

Yönetiminde, sizin ve iĢletmeniz üzerinde ne gibi etkileri vardır?” sorusu sorulmuĢ ve 

verilen cevaplar doğrultusunda Tablo 16 hazırlanmıĢtır. 

Elde edilen görüĢlerin yoğunluk oluĢturduğu ve %50‟lik orana sahip olduğu konu 

iĢletmede yetkinlik sisteminin kullanılan yazılım sayesinde oluĢturulabildiği aynı 

zamanda yazılımın ara yüzü kullanılarak yetkinlik uygulamasının takip edilip içerdiği 

bilgilerin güncellenebildiğidir. ERP yazılımı kullanılarak iĢletmenin çalıĢanlardan 

beklentileri doğrultusunda hazırlanan yetkinlik profillerinin veritabanında tutulduğu ve 

bu sayede gerektiğinde kullanımının oldukça fonksiyonel olduğu belirtilmiĢtir. Özellikle 

zamanla değiĢen ihtiyaç ve beklentilerin doğrultusunda yetkinlik sisteminin de 

güncellenmesi gerektiği, bu iĢlemlerin yazılımın etkileĢimli eriĢimi sayesinde kolayca 

yapılabildiği çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. Ayrıca yetkinlik kriterleri sayesinde iĢe alım 

görüĢmeleri ve performans değerlendirmeleri için kriterlerin belirlenebildiği 

açıklanmıĢtır. 

ÇalıĢanların %37,5‟inin belirttiği bir diğer görüĢ de yetkinlik kriterleri sayesinde 

çalıĢanların belirli bir standarda göre değerlendirilmesinin yapılabilmesidir. ĠĢ, görev ve 

organizasyon birimleri için tanımlanan yetkinliklerin, kiĢilerin sahip oldukları 

yetkinliklerle karĢılaĢtırılabilmesi ile doğru kiĢilerin doğru göreve yerleĢtirilmesi 

sağlandığı çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. Göreve atanabilecek adayların ve aynı görevde 

çalıĢan kiĢilerin gerekli yetkinliklerinin karĢılaĢtırılması ile iĢe en uygun kiĢi 

belirlenebilmesi ve aynı kapsamda ataması yapılacak bir aday veya çalıĢanın da mevcut 

iĢlere ait yetkinlikler ile karĢılaĢtırılması ve kiĢi için uygun görevin seçilmesinin de 

sağlanabildiği açıklanmıĢtır. Yapılan araĢtırmada oluĢturulan bu yetkinlik kriterlerinin 

zorunlu ve tercih sebebi olması Ģeklinde iki ana gruba ayrıldığı görülmüĢtür. Böylelikle 

iĢletmedeki açık pozisyon ihtiyaçlarının en az gereksinimlerini karĢılayacak ve imkânlar 

doğrultusunda daha üst beceriye sahip olabilecek çalıĢanın atanması ya da seçilmesi 

sağlanabilmektedir.  Belirlenen yetkinliklerin zorunlu ve tercih sebebi olarak ayrılması 

ile kiĢilerin bu yetkinliklerin hangilerinde ne derece uygunluk gösterdikleri de 

saptanabilmekte ve grafiksel karĢılaĢtırmalar yapılabilmektedir. 

%25‟lik bir çalıĢan grubu yedek planlamaların yapılmasında yazılımın olumlu etkilerinin 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu konu hakkında yapılan görüĢmelerde ise Ģu detaylara 
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ulaĢılmıĢtır; TanımlanmıĢ olan yetkinliklerin temel alınması ile kariyer yollarının 

tanımlanması, kiĢilerin kariyer planlarının ve organizasyonel yedeklemelerinin 

yapılandırılması gerçekleĢtirilebiliyor. Yedek planlama fonksiyonunda, hangi iĢ ve 

pozisyon için çalıĢanlar ve adaylar arasından kimler ne kadar sürede hangi eğitimleri 

tamamladıklarında, hangi yetkinlikleri kazandıklarında ne kadar sürede hazır olacakları 

belirlenerek gerekli iĢlemler gerçekleĢtirilebiliyor. Böylelikle iĢletmenin gelecekteki 

personel ihtiyaçlarının belirlenebilmesi ve bu ihtiyaca yönelik kaynağın oluĢturulmasının 

sağlanabildiği belirtilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu bölümünde elde edilen ve çalıĢmaya dâhil edilen son konu ise yazılım 

sayesinde çalıĢanların belirlenen ihtiyaçlar doğrultusunda geliĢimlerinin 

planlanabilmesinin sağlanabildiğidir. Bu görüĢ %25‟lik orana sahiptir. Performans 

değerlendirmeleri, yapılan iĢe alma sınav ve mülakatları, eğitimlerin sonuçlarında 

kiĢilerin mevcut pozisyonlarında, kariyer yolları ve yedekleme planlamaları 

doğrultusunda kiĢilerin hangi eğitimlere ve geliĢim aktivitelerine katılmaları gerektiği 

belirlendiği ve katılımcıların eğitim kayıtları, yöneticileri ve kendileri tarafından Self 

Servis Ġnsan Kaynakları Modülü kullanılarak yapılabildiği belirtilmiĢtir. 

Self Servis Ġnsan Kaynakları Modülü ile oluĢan boĢ pozisyonlara ait yetkinliklerin 

yöneticiler ve çalıĢanlar tarafından görüntülenmesi ve uygun boĢ pozisyonlara 

baĢvurmaları kendi yetkinlik ve becerilerini güncellemelerine de olanak tanımaktadır. 

Ġnsan kaynakları bölümleri dıĢında çalıĢan yöneticilerin kendilerine bağlı çalıĢan 

elemanların yetkinliklerini güncellemeleri, özel yedekleme planları oluĢturmaları, terfi 

ve tayinlere yönelik sorgulamalar gerçekleĢtirerek çalıĢanlarının hangi iĢlerde daha 

verimli olarak çalıĢtırabileceklerine yönelik araĢtırmaları yapmaları sağlandığı 

görülmüĢtür. Yetkinlik eksiklikleri paralelinde kiĢileri bu yetkinlikleri sağlayan 

eğitimlere kaydetmeleri ve çalıĢanların da ihtiyaç duydukları eğitimlere gerekli onay 

mekanizmaları paralelinde baĢvuruda bulunmaları sağlanabildiği görülmüĢtür. 

Böylelikle çalıĢanların iĢ doyumlarının sağlanmasının yanı sıra iĢletmenin daha verimli 

çalıĢanlara sahip olmasının da sağlandığı belirtilmiĢtir. 

3.11.8. Ücret Yönetimi ve ĠĢ Değerleme 

ĠĢ değerlemesi, iĢlerin, iĢletmenin hedeflerine ulaĢılmasında önemi veya katkısı göz 

önünde bulundurularak göreceli değerini belirlemek için yapılan bir çalıĢmadır. ĠĢ 
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değerlemesi ile iĢ analiziyle yakından bağlantılıdır. ĠĢ analizinde iĢin içeriği, 

sorumluluklar, kullanılan yetenekler belirlenirken; iĢ değerlemesinde bunların 

sonucunda ortaya çıkan iĢin değeri belirlenir. ĠĢ değerlemesi sürecinde iĢveren ve çalıĢan 

iliĢkileri, yasal konular, firmanın büyüklüğü ve yapısı, yönetim stili, zaman ve maliyet 

gibi konular önemli rol oynamaktadır. ĠĢ değerlemesi; yönetim ve çalıĢanlar arasında 

ortak bir çalıĢmayı ve uzlaĢmayı gerektirir. Yapılan bu çalıĢmada ĠK Departmanın Ücret 

yönetimi ve ĠĢ değerlemesi fonksiyonlarının yazılım ile gerçekleĢtirilmesinde meydana 

gelen değiĢimler anlatılacaktır.  

ĠĢletmede ücret yönetimi ve iĢ değerlemesi konusunda yapılan görüĢmeler sonucunda 

Tablo 17‟deki verilere ulaĢılmıĢt04ır. 

Tablo 17: ERP Sisteminin Ücret Yönetimi ve ĠĢ Değerleme Üzerindeki Etkileri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

Ek gelir, sosyal yardımlar, mali sorumluluk tazminatı, iĢ riski, 

yabancı dil tazminatı, yıllık izin ücreti gibi ek gelir bilgileri 

sistemden izlenerek yapılabilmektedir. 

 

4 % 50 

Personelin özel gider indirimine iliĢkin fatura bilgilerinin 

sisteme giriĢi ve özel indirim bordrolarının hazırlanması 

yazılım ile daha kısa sürede yapılabiliyor. 

 

3 % 37,5 

Performansa dayalı etkin bir ücretlendirme yapılabiliyor. 2 % 25 

Yapılan iĢ değerlemeleri neticesinde çalıĢanlar hakkında daha 

etkin bilgi elde edilebiliyor 

2 % 25 

 

Yapılan çalıĢmada ücret yönetiminin ve iĢ değerlemesinin genellikle diğer fonksiyonlar 

ile ilintili olduğu görülmüĢtür. Yazılımda sadece bu fonksiyona özel olarak atanmıĢ bir 

alt modülü bulunmamakla birlikte elde edilen sonuçlarda yazılımın genel özelliklerinin 

bu iĢlemleri yerine getirmek için gerekli çözümleri barındırdığı anlaĢılmıĢtır. 
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ÇalıĢmada belirtilen görüĢlerin %50‟sinde yazılım sayesinde çalıĢanların haklarının 

korunmasına iliĢkin birçok konuda klasik sisteme nazaran büyük kolaylıklar olduğu 

belirtilmiĢtir. Özellikle ek gelirlerin hesaplanması konusunda sistemde tutulan bilgilerin 

(izin kullanımı, mesailer gibi) kullanılması sayesinde oldukça basite indirildiği 

anlatılmıĢtır. Ayrıca personel özel giderlerine ait fatura bilgilerini sisteme kendileri 

girerek bir çok uzun prosedürden kurtulduklarını belirtmiĢlerdir. Bu oranda %37,5‟tir. 

Yapılan iĢin değerlendirilmesinde performans değerlendirme fonksiyonunun 

kullanılması sayesinde ücretlendirme fonksiyonunun uygulanması oldukça 

kolaylaĢmaktadır. Bu görüĢ %25‟lik orana sahiptir. 

Ücretlendirme politikalarında iĢletmenin genellikle referans aldığı bilgilerin performans 

değerlendirme formlarından elde edildiği belirtilmiĢtir. Bu sayede çalıĢanların 

ücretlendirmesi iĢlemlerine adil bir çözüm getirilmesinin mümkün olduğu söylenmiĢtir. 

Performans yönetiminden elde edilen verilerin değerlendirilmesindeki asıl amacın kıdem 

artırımı, ikramiye gibi ödüllendirmeler için kullanıldığı da ayrıca açıklanmıĢtır. 

3.12. ERP Sistemlerinde YaĢanan Sorunların Giderilmesinde Çözüm Tavsiyeleri 

AraĢtırmanın bu bölümünde yapılan mülakat çalıĢması ile araĢtırmaya katılan çalıĢanlara 

mevcut ERP yazılımından ve daha önceki iĢlerinde kullandıkları ERP yazılımlarından 

kaynakların problemlerin tekrar yaĢanmaması için ne gibi önlemlerin alınabileceği 

görüĢülmüĢtür. Öncelikle çalıĢanlara Ģuandaki ve daha önceki iĢlerinde aktif olarak ERP 

yazılımı kullanıp kullanmadıkları sorulmuĢtur. 

Tablo 18: ÇalıĢanların ERP Yazılımlarındaki Tecrübeleri 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

ġuanda ERP yazılımını aktif olarak kullanıyorum. 8 % 100 

Daha önceki iĢimde de ERP yazılımını aktif olarak 

kullanıyordum. 

5 % 62,5 

Buradaki iĢimden önce ERP yazılımını kullanarak herhangi 

bir iĢletmede çalıĢmadım. 

3 %37,5 

Ġlk defa bu iĢte çalıĢıyorum. 1 % 12,5 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanlardan tamamının ERP yazılımını aktif olarak kullanarak 

iĢlerini yaptıkları görülmektedir. Buda araĢtırmanın yapılması için gerekli anakütlenin 

oluĢturulmasını sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanların %62,5‟i daha önce farklı bir ERP 

yazılımı ile çalıĢma imkânı bulmuĢ, bu sayede önceki ve mevcut yazılımın 

karĢılaĢtırmasında daha etkili olabilmiĢlerdir. Aynı zamanda bu çalıĢanlar farklı ERP 

yazılımlarının kullanılmasıyla ortaya çıkan sorunların tespitinde daha fazla tecrübe 

sahibi olmaları nedeniyle daha belirleyici ve etkili görüĢler bildirmiĢlerdir. Geri kalan 

%37,5‟lik çalıĢan grubu ise ilk defa ERP yazılımını kullanarak iĢlerini yerine 

getirdiklerini belirtmiĢlerdir. Bu çalıĢanlardan %12,5‟i iĢ hayatına ilk olarak burada 

baĢladığını belirtmiĢtir.  

ÇalıĢmaya katılan personelle yapılan görüĢmeler neticesinde ERP yazılımlarının 

kullanılması sırasında ve sonucunda ortaya çıkan sorun veya sorunların çözümlenmesi 

için ne gibi çalıĢmalar yapılabileceği hakkında görüĢler alınmıĢtır. Elde edilen görüĢlerin 

hepsinin mevcut ERP yazılımı ile ilgili olmadığı, çalıĢanların daha önceki iĢlerinde 

kullandıkları farklı ERP yazılımlarını da kapsadığı belirtilmiĢtir. Bu görüĢmeler 

neticesinde elde edilen veriler Tablo 19‟de verilmiĢtir. 

Tablo 19: ERP Yazılımlarının GeliĢtirilmesi Hakkındaki Tavsiyeler 

DüĢünceler Frekans Yüzde 

Kullanılan ERP yazılımının arayüzü mümkün olduğunca basit 

ve fonksiyonel olmalıdır. 

5 % 62,5 

Veri aktarımı, arĢivleme ve verilerin güncellenmesi gibi 

iĢlemlerde veri kaybına karĢı önlemler alınmalıdır. 

3 % 37,5 

Yazılımın etkin kullanımı için gereken tüm ayarlar ve 

düzenlemeler çalıĢanlara eksiksiz olarak bildirilmelidir. 

2 % 25 

Yöneticinin masaüstü fonksiyonel olmalıdır. 2 % 25 

Programın güncellenmesi iĢlemlerinde yeni sistemin 

optimizasyonu mümkün olduğunca hızlı yapılabilmelidir. 

2 % 25 

Yazılımın sonraki ek fonksiyonlar ile birlikte çalıĢabilmesi için 

esnek ve düzenlenebilir bir yapıya sahip olmalıdır. 

2 % 25 
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Her ne kadar ERP yazılımı çok baĢarılı bir mimari ve etkinliğe sahip olsa da çalıĢanların 

bu programı kullanmaları esnasında yaĢanan her türlü zorluğun yazılımın baĢarısını ve 

verimini doğrudan düĢüreceği bilinmektedir. ÇalıĢmaya katılanların %62,5‟i bu durumu 

dile getirmiĢlerdir. Mevcut ERP yazılımının kullanımının özellikle son güncellemeler 

sonrasında oldukça kolay ve anlaĢılabilir olduğunu dile getiren çalıĢanlar daha önceki 

iĢlerinde kullandıkları yazılımın arayüzünün çok karmaĢık ve anlaĢılamaz bir yapıya 

sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu nedenle ERP yazılımın etkin kullanılabilmesi için 

mutlaka yazılımın arayüzünün sade ve fonksiyonel olabilmesi gerektiği görüĢünü 

belirtmiĢlerdir. 

ÇalıĢanların %37,5‟i hali hazırda kullandıkları ve daha önceki iĢlerinde kullandıkları 

yazılımlarda veri iĢleme iĢlerinde nadirde olsa veri kayıplarının yaĢanabildiği sorununu 

dile getirmiĢlerdir. Genelde bu sorunun nedeni yazılımın uygulanma aĢamasındaki 

sorunlar ve programın açık yanları olarak belirtilmiĢtir. Özellikle daha önceki iĢlerinde 

kullandıkları yazılımlarda kaybedilen verilerin geri getirilmesinin pek mümkün 

olamadığını bu nedenle çalıĢanlar, iĢler ve iĢletme hakkında yapılan bazı güncelleme 

iĢlemlerinin tekrardan yapılması gerektiğini açıklamıĢlardır. ġuandaki yazılım ile buna 

benzer sorun yaĢandığını da dile getiren çalıĢanlar önceki sistemden farklı olarak mevcut 

yazılım sayesinde kaybedilen değiĢiklikler tekrardan sisteme geri yüklenebildiğinden 

sorunun çözümü oldukça basite indirilebildiğini söylemiĢlerdir. Ayrıca buna ek bir 

çözüm olarak yazılımın iĢletmeye kurulumu sonrasında tüm fonksiyonların denenerek 

herhangi bir problemin yaĢanmadığını gözlemlemeleri gerektiği belirtilmiĢtir. 

ÇalıĢanların program hakkında yetkinlik kazanabilmesi için verilen eğitimlerin yanı sıra 

programın kurulumu ile ilgili temel bilgilerinin de çalıĢanlara bildirilmesinin faydalı 

olabileceği görüĢü %25‟lik orana sahiptir. Fakat bu bilgilerin teknik bilgili ile 

donatılmamıĢ kimseler için verilmesinin uygun olmayacağı hatta kullanıcıların yazılımın 

sistemine müdahalesinin daha büyük sorunlara neden olabileceği danıĢmanlık firmaları 

tarafından sürekli belirtilen bir konu olmuĢtur. Bu nedenle temelinde yazılımın kurulum 

eksiklikleri olan sorunların tespitinde danıĢmanlık firmalarının iĢletme ile direk olarak 

irtibata geçmesi, yerinde ya  da uzaktan destek vererek sorunu büyümeden çözmeleri en 

mantıklı çözüm olarak görülmektedir. Diğer türlü çalıĢanların programa müdahalesi ile 

geri dönüĢü olmayan sorunların yaĢanabileceği görülmektedir. 
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ERP yazılımların iĢletmelerdeki yönetim kadrosu için gerekli izleme ve müdahale etme 

iĢlevi veren yöneticinin masaüstü fonksiyonunun iĢletmede gerekli bir özellik olduğu 

belirtilmiĢtir. Bu görüĢ %25 oranla dile getirilmiĢtir. Yöneticinin masaüstü fonksiyonu 

iĢletme hakkında ne kadar veriye ulaĢmaya imkân tanırsa iĢletmenin yönetim kadrosu 

tarafından takibi de bir o kadar etkili olabilecektir. Bu nedenle çalıĢanların bu 

fonksiyonun yetersiz olduğu durumlarda yönetimin istekleri ile yapılan iĢ arasında 

farklılıkların doğabildiğini belirtmiĢtir. En etkili izleme iĢlevi için yazılımın tümüne 

hâkim, farklı merkezlerden de eriĢim imkânı tanıyan bir yöneticinin masaüstü 

uygulamasının gerektiği çalıĢanlarca belirtilmiĢtir. Bu sayede birçok anlaĢmazlığın ya da 

sorunun önüne önceden geçilebilmesinin sağlandığı açıklanmıĢtır. 

ĠĢletmeye uygulanan ve isteklere cevap verilecek Ģekilde tasarlanmıĢ bir yazılımın bir 

süre sonra bazı nedenler ve geliĢme ihtiyaçları sebebiyle güncellenebilmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢanların %25‟lik kısmı bu güncellenme sürecinde yazılımın bazı 

fonksiyonlarında sorunlar ya da uyumsuzluklar yaĢanabildiğini belirmiĢlerdir. Özelikle 

de daha önceki çalıĢtıkları iĢlerinde kullanılan ve uygulanma tarihi üzerinden oldukça 

zaman geçmiĢ programların güncellenmesinde sıkıntılar yaĢandığı açıklanmıĢtır. Bunun 

sebebinin ise programının tabanının günün iĢlevselliğine ayak uyduramayan ya da çoğu 

yönüyle eksik kalan programlar olduğu belirtilmiĢtir. Bu nedenle çalıĢanlar ERP 

yazılımının seçiminde güncellenmesi aĢamasında optimizasyon sorunlarına karĢı daha 

dirençli programların seçilmesinin gerekli olduğu sonucuna varmıĢlardır. Yapılan 

görüĢmede Ģuanda kullanılan yazılımın oldukça yeni ve en yeni sistemlere uyum 

sağlayabilen bir yazılım mimarisine sahip olduğundan güncellenme ve yeni eklemelerin 

uygulanması aĢamasında önemli sorunlar yaĢamadıklarını bildirmiĢlerdir. 

Bazı yazılımlar iĢletmeye uyarlandıktan sonra ek paket satın alınması ya da özellikle 

güncellenmesi gerektiğinde büyük sorunlar ortaya çıkarmaktadır. Bu nedenle çoğu 

iĢletme satın aldıkları yazılımları tam anlamıyla ihtiyaçlarına göre değiĢtirememektedir. 

Bu durumda yazılımdan beklenen verim artıĢının görülememesine neden olmaktadır. 

Bunun yanı sıra bazı ERP yazılımlarının iĢletmeye uyarlanmasından sonra yapılacak 

güncellemelerin yazılımın temel olarak düz ayarlarıyla adapte olabilmesi de bu sorunun 

kaynağı olmaktadır. AraĢtırmada %25‟lik oranla bu görüĢü beyan eden çalıĢanların daha 

önceki iĢlerinde bu sorunla karĢılaĢtıklarını bu nedenle bazı güncellemelerin satın 
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alınmasından vazgeçildiğini belirtmiĢlerdir. Daha sonra yazılımda yapılan oldukça 

büyük ve maddi olarak yük getiren bazı değiĢiklikler sonrasında bu sorunun 

aĢılabildiğini belirtmiĢlerdir. Bu nedenle ERP yazılımın her daim iĢletmenin 

ihtiyaçlarına cevap verebilmesi için iĢletmeye tam olarak uyarlanabilmesi gerektiğini 

ayrıca sonraki dönemlerde yeni eklemelerin yapılmasında ve güncelleĢtirme iĢlemlerinde 

herhangi bir sorun meydana getirmeyecek özellikte olan bir yazılımın seçilmesi 

gerektiğini açıklamıĢlardır.  

3.13. ERP Yazılımının Kullanım Memnuniyeti 

AraĢtırmanın son aĢamasında çalıĢmaya katılan personele oldukça sade fakat tüm bu 

araĢtırmanın ortaya çıkarmayı amaçladığı “ERP Yazılımın iĢletmelerin ĠK 

Departmanları ve ĠKY fonksiyonları üzerinde olumlu ve geliĢtirici etkisi vardır” 

hipotezinin geçerliliğini belirleyecek soru sorulmuĢtur. ÇalıĢanlara “Eğer tekrar seçme 

Ģansınız olsaydı(Sizin ve Yönetimin) ERP yazılımını gene kullanır mıydınız.” sorusu 

yöneltilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tamamı bu soruya tereddüt etmeden 

“Evet, Kullanırdık” cevabını vermiĢlerdir. ÇalıĢanların bu cevabı vermelerindeki 

sebepler irdelendiğinde bazı zamanlarda yazılımın iĢ yükü getirdiği gibi düĢünceler 

ortaya çıksa da genel anlamda Ġnsan Kaynakları Departmanı ve ĠKY Fonksiyonlarının 

uygulanmasında oldukça büyük kolaylıklar ve faydalar getirdiği belirtilmiĢtir. Hatta ERP 

yazılımı olmadan bu denli büyük kapasitede ve binlerce çalıĢanı olan bir iĢletmenin 

klasik sistemde yönetilemeyeceğini de belirtmiĢlerdir. 

Rekabet gücünün korunmasında, yönetim iĢlemlerinde ve iĢletmenin geri kalan tüm 

iĢlerinde ERP yazılımının kullanılmasının önemi oldukça büyüktür. Yapılan bu 

araĢtırmada da görüldüğü üzere yazılımın iĢletmeye yüklediği maliyetler ve çalıĢanlara 

getirdiği fazladan sorumluluklara rağmen hem yönetim hem de çalıĢan kadrosunca 

yazılımın artık Ģirketin devamlılığında önemli bir etken olduğu belirtilmiĢtir.   

3.14. AraĢtırmanın Değerlendirilmesi 

ERP sistemlerinin iĢletmelerce satın alınarak kullanılması aĢamasında her departman 

için sunulan çözümlerin iĢletmeye maliyeti ve uygulanabilirliği farklı olmakla birlikte 

tümünde amaçlanan asıl sonuç iĢletme genelinde verimliliği arttırmak ve rekabet 

koĢullarında iĢletmenin daha güçlü olmasını sağlamaktır. Ebils ERP sisteminin Kiler 
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Group ġirketinde bir bütün olarak uygulanmaktadır. AraĢtırmanın yapıldığı Ġnsan 

Kaynakları Departmanında ise yazılımın kullanılmasıyla birlikte elde edilen olumlu 

olumsuz her türlü değiĢimin araĢtırma ile ortaya konması amaçlanmıĢtır. 

Öncelikle araĢtırma için uygulama çalıĢmasının yapılacağı iĢletme hakkında bilgiler 

toplanmıĢtır. Bu bilgiler doğrultusunda iĢletmenin araĢtırma için iyi bir anakütleye sahip 

olup olmayacağı incelenmiĢtir. Elde edilen verilerde iĢletmenin 2008 yılında ERP 

sistemine geçtiği, tüm departmanları için modül satın aldığı ve yazılımın tam olarak 

iĢletmeye uyarlanarak her iĢ için kullanıldığı görülmüĢtür. Ayrıca iĢletmenin toplamda 

4500 çalıĢanının olması ve geliĢen bir yapıda olması nedeniyle birçok firmaya göre daha 

aktif bir Ġnsan Kaynakları Departmanı olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu bilgiler doğrultusunda 

araĢtırmanın bu firma üzerinde yapılmasının uygun olacağı görüĢüne varılmıĢtır. 

AraĢtırmanın yöntem bilimi olarak mülakat tekniği seçilmiĢtir. Bu seçimde birden fazla 

sebep etkili olmuĢtur. Bu sebeplerden ise, bir iĢletme üzerinde yoğunlaĢarak iĢletme 

hakkında daha detaylı bilgi alınabilmesini sağlamak, örneklemenin yapıldığı topluluğu 

dar tutarak özelden genele bir geçiĢin yapılabilmesini ve verilerin daha kısa sürede 

toplanabilmesini sağlamak ve çalıĢmanın amacına uygun olarak mülakat tekniği ile 

çalıĢanların görüĢlerindeki küçük ayrıntıların elde edilebilmesini sağlamak Ģeklinde 

sıralanabilmektedir. 

Yapılan çalıĢmada, anket tekniğinden farklı olarak görüĢmelere derinlemesine bir boyut 

kazandırılması sağlanmıĢtır. ÇalıĢanların Kurumsal Kaynak Planlamasının kendi 

departmanları üzerindeki etkileri hakkında tek taraflı bir bilgi akıĢı yerine etkileĢimli bir 

görüĢme yapılabilmesi sağlanmıĢtır. GörüĢmeler, daha önceden belirlenen soruların 

aynen sorulması yerine kiĢisel görüĢlerin elde edilmesine yönelik açık uçlu ve elde 

edilen cevaplarla yeniden Ģekillenen sorularla yapılmıĢtır. Böylelikle de büyük 

farklılıklar yaratan küçük ayrıntıların belirlenebilmesi sağlanmıĢtır.  

ÇalıĢmada anket tekniği yerine mülakat tekniğinin kullanılmasının amaçlarından bir 

diğeri de ERP sistemlerinin Ġnsan Kaynakları Departmanı ve ĠKY fonksiyonları 

üzerindeki etkilerinin araĢtırılmasında sadece elde edilmesi beklenen sonuçlar değil, aynı 

zamanda çalıĢanların bizzat deneyimleriyle ortaya çıkardıkları sorunların ve olumlu 

değiĢimlerinde ortaya konmasıdır. ÇalıĢmanın büyük bir anakütle üzerinde yapılarak 

genel değerlendirmeler almaktansa örneklemenin yapılacağı iĢletmenin büyük bir 
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iĢletme olması ve daha az çalıĢanla daha derinlemesine görüĢmeler yapılması bu amaçla 

seçilmiĢtir. Her çalıĢanla ankete nazaran daha uzun soluklu ve karĢılıklı görüĢme 

yöntemiyle daha detaylı cevapların elde edilmesi sağlanmıĢtır. 

Yüz yüze mülakat tekniği ile hazırlanmıĢ olan araĢtırmada çalıĢanların görüĢlerini dile 

getirmesi aĢamasında mümkün olduğunca çalıĢanın kendi düĢüncelerini belirtmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu sayede ĠK Departmanı çalıĢanlarının ERP sistemlerini en açık ve 

yalın haliyle değerlendirilmesi sağlanmıĢtır. 

ÇalıĢmada elde edilen sonuçların değerlendirilmesi kısmında mümkün olduğunca 

görüĢlerin olduğu gibi araĢtırmaya aktarılmasına çalıĢılmıĢtır. Aynı zamanda her 

görüĢün asıl fikrinin ön plana çıkarılması amaçlanmıĢtır. Fakat bazı görüĢlerin 

birbirlerine yakınlığı nedeniyle aynı gruba dâhil edilmesi ile çalıĢmanın sonucunun geniĢ 

bir yelpazeye dağılmasının önüne geçilmiĢtir. Aynı zamanda bu gruplandırma iĢlemleri 

yapılırken elde edilen bilgilerin özgünlüğünün bozulmamasına dikkat edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın önemi vurgulayan asıl noktalardan biri de çalıĢmanın yapıldığı iĢletmedir. 

Anakütlenin içeriğini tayin edecek olan bu durum aynı zamanda çalıĢmanın 

genellenebilirliği ve geçerliliği ile de doğru orantılıdır. Bu nedenle araĢtırmanın 

yapılacağı iĢletmenin seçim aĢamasında daha önceden belirlenmiĢ olan kriterlerin aday 

iĢletmede olup olmadığı sorusu cevaplanmıĢ ve bundan sonra araĢtırma çalıĢmasına 

baĢlanılmıĢtır. Kurumsal bir iĢletme gerekliliği, ERP yazılımına geçmiĢ ve aktif olarak 

kullanıyor olması, ĠK Modülünün satın alınmıĢ ve kullanılıyor olması son olarak ta 

mevcut yapısı ve çalıĢan sayısı ile büyük ölçekli iĢletmeler sınıfına giriyor olması 

çalıĢmanın öncesinde belirlenmiĢ kriterlerdir. Kiler Group ġirketi aranan tüm bu 

özelliklere sahip olması nedeniyle araĢtırmanın yapılması için iyi bir uygulama alanı 

olmuĢtur. Departmandaki çalıĢanların tümüne yakının araĢtırmaya katılması ile de Ġnsan 

Kaynakları Yönetiminde ve Fonksiyonlarındaki değiĢimlerin belirlenebilmesi daha etkili 

yapılabilmiĢtir. 

AraĢtırmada mülakatlar için belirli bir standart oluĢturulmamıĢtır. Önceden belirlenen 

ana baĢlıklar kapsamında çalıĢanlarla görüĢülmüĢ, elde edilen cevaplara ya da çalıĢanın 

özellikle belirtmek istediği konulara meyil edilerek belirtilen görüĢlerin 

detaylandırılması ve sebeplerinin ortaya konması sağlanmıĢtır. Mülakatlar için herhangi 

bir zaman sınırı koyulmamakla birlikte genelde çalıĢanların iĢlerinden arta kalan 
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vakitlerde ya da yoğunluğun az olduğu zamanlarda gerçekleĢtirilmiĢtir.  Mülakatlar 

çalıĢanların görüĢlerinin tümünü bildirmeleriyle son bulmuĢtur. Bazı durumlarda iĢ 

nedeniyle mülakatlara ara verilmiĢ ve müsait olunan ilk zamanda devam edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Aynı anda tek çalıĢanla görüĢülmüĢ bu sayede elde edilen görüĢlerin kiĢiye 

özgü olması sağlanmıĢtır. 

GörüĢmeler sonucu elde edilen veriler araĢtırmanın her bir bölümünde tablolar halinde 

verilmiĢtir. Veriler uygulama araĢtırmasına yorum katılmadan olduğu gibi aktarılmıĢ 

olup, sonrasında aynı konu için elde edilen tüm veriler tek tek ve tablo halinde 

değerlendirilerek yorumlanmıĢlardır. Her bir görüĢün tek tek yorumlanmasıyla kiĢisel 

bazda ERP sisteminin etkilerinin değerlendirilmesi yapılırken, veri tablosunun genel 

olarak değerlendirilmesi ile iĢletmenin ĠK departmanı üzerindeki genel etkisinin ortaya 

konması amaçlanmıĢtır. Mülakatın her bir ana konusu için bu iĢlemler tekrarlanmıĢtır. 

Bu sayede ERP yazılımının iĢletmenin ĠK Departmanı ve ĠKY Fonksiyonları üzerindeki 

etkilerinin adım adım ortaya konması sağlanmıĢtır.  

Genel olarak araĢtırma tekniği ve araĢtırmanın bütünü değerlendirildiğinde mülakat 

tekniğinin seçilmesinin çalıĢmanın daha etkin bir Ģekilde yapılabilmesi açısından doğru 

bir tercih olduğu görülmüĢtür. Fakat elde edilen verilerin orta ve küçük ölçekli 

iĢletmelere uyarlanması aĢamasında anakütlenin sadece büyük ölçekli bir iĢletmeyi 

kapsıyor olması zorluklar meydana gelebilmektedir. Bu zorlukların ise dıĢ kaynaklardan 

elde edilmiĢ uygulama sonuçları ile çalıĢma sonuçlarının birlikte yorumlanması 

sayesinde aĢılabileceği düĢünülmektedir. Genellemeye zorluk getiren konular çalıĢmada 

mümkün olduğunca dar bir alanda tutularak çalıĢmanın özgünlüğün korunmasına dikkat 

edilmiĢtir.  
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmada, iĢ süreçlerinin operasyon boyutunda yapılması gerekli faaliyetlerin 

gerçekleĢtirilmesini sağlayan Kurumsal Kaynak Planlaması sistemlerinden biri olan 

Ebils Ġnsan Kaynakları Yönetim Sistemi incelenmiĢ ve bu sistemin insan kaynağının 

yönetimi ve Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarının uygulanması açısından kullanım alanları 

belirtilerek etkileri üzerinde durulmuĢtur. 

ÇalıĢma temel olarak ERP yazılımlarının Ġnsan Kaynakları Departmanları ve Ġnsan 

Kaynakları Yönetim Fonksiyonları üzerinde geliĢtirici ve verim arttırıcı etkisinin olduğu 

hipotezini temel almıĢtır. ÇalıĢmada öncelikle ĠKY, E-ĠKY ve ERP sistemleri hakkında 

bilgiler verilmiĢ daha sonra bu bilgiler ıĢığında büyük ölçekli bir iĢletmenin ĠK 

Departmanında hipotezin geçerliliği araĢtırılmıĢtır. 

Herhangi bir ERP sisteminden genel olarak iĢletme veriminin tümden arttırılması, 

karmaĢık iĢlerin basite indirgenmesi, daha güvenilir bilgi elde edilmesi ve bu bilgilere 

ulaĢma gibi birçok ortak geri dönüĢ beklenmektedir. ERP yazılımın baĢarısı, 

danıĢmanlık firmasının deneyimli olması, uygulamanın yapılacağı iĢletmenin yazılım 

için zemin çalıĢmaları yapması gibi birçok farklı duruma bağlıdır. Bu nedenle 

mükemmel bir ERP sistemine sahip olmak için birbirinden farklı birçok etkenin aynı 

anda istenen seviyede baĢarılı olması gerekmektedir. Bu durum teoride her ERP 

yazılımının uygulanması öncesinde mümkün gözükse de genelde sistemlerin 

uygulanması aĢamasında bazı sorunların yaĢanması kuĢkusuz kaçınılmazdır. Önemli 

olanın ise bu sorunlarla baĢ edilip sistemden beklenen faydaların elde edilmesidir. 

Tez çalıĢması kapsamında Kiler Group ġirketinin ĠK Departmanının çalıĢanları ile ERP 

yazılımının kurulum süreçleri, uygulanmaya baĢlanması ve sonrası hakkında görüĢmeler 

yapılmıĢtır. GörüĢmelerde asıl hedeflenen amaç, ERP yazılımının ĠK Departmanı ve 

ĠKY Fonksiyonları üzerindeki etkilerinin araĢtırılması olmuĢtur. Bu araĢtırmalar ile 

yazılımın kullanılmadan önceki ve sonrası için detaylı karĢılaĢtırılmaların yapılabilmesi 

sayesinde bu değiĢimlerin belirlenebilmesi sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmada departmandaki çalıĢanların büyük kısmının ERP kurulumu öncesinde 

firmanın çalıĢanı olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢletmenin ve Ġnsan Kaynakları Departmanının 

klasik sistemin terk edilerek elektronik altyapıda gerçekleĢtirilme sürecinde çalıĢanların 
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ERP sistemleri hakkında aldıkları eğitimin yanı sıra sahip oldukları bilgiler ile değiĢime 

karĢı gösterilen dirençte önemli derecede azalmalar yaĢandığı görülmüĢtür. Ayrıca 

yazılımın uygulanma aĢamasında çalıĢanların sahip oldukları bilgiler sayesinde birçok 

sorunun aĢılması sağlanmıĢtır.  

ÇalıĢmada ERP yazılımının kullanımı ile birlikte bazı sorunların yaĢandığı anlatılmıĢtır. 

Bu sorunların ise çalıĢanlara iĢlerini yapmakta sorun yaratmayan türde olduğu 

belirlenmiĢtir. Yazılıma alıĢma evresinin uzaması ve aynı anda iki iĢi yapma sorunu gibi 

nedenlerin özellikle daha önceden ERP yazılımı kullanımında deneyimi olmayan 

çalıĢanlarda gözlendiği belirlenmiĢtir. Bu nedenle iĢletmelerin ERP yazılımının 

uygulanması öncesinde öncelikle departmanlarında temel bir ERP yazılım kullanıcısı 

takım oluĢturmalı ve bu takım ERP yazılımları konusunda yeterli seviyede deneyimli ya 

da bilgili olmaları sağlanmalıdır. Aksi takdirde büyük yatırımlar sonucu iĢletmeye 

uygulanan yazılımların kullanım baĢarısından söz etmek mümkün olmayacaktır. Yeterli 

eğitimi almamıĢ, kullandığı yazılıma gerektiği kadar hâkim olamayan personelin 

motivasyonunda ve veriminde kayıplar yaĢanacaktır. ÇalıĢan iĢini yaparken klasik 

sistemdekinden daha fazla zaman harcayacak ve normalden daha fazla iĢ yüküne maruz 

kalacaktır. Bu durumda önce çalıĢanın daha sonrada iĢletmenin veriminde düĢüĢlere 

neden olacaktır. Yapılan yatırımların geri dönüĢündeki beklentilerin de karĢılanması 

mümkün olmayacaktır. Bu nedenle çalıĢmada da görüldüğü gibi iĢletmedeki personelin 

ERP sistemlerine geçiĢ aĢamasında yeterince bilgilendirilmeleri ve sadece fikir verme 

amaçlı olmayan derinlemesine eğitimlerin verilmesi gerekmektedir. Ancak bu sayede 

çalıĢanların yeni sisteme göstereceği direncin önüne geçilebilecek ve yapılan yatırımlar 

neticesinde ERP sisteminden maksimum geri dönüĢ sağlanabilecektir. AraĢtırmanın 

ilgili bölümünde yapılan mülakatlar neticesinde çalıĢanların geçiĢ süreci öncesinde 

aldıkları eğitim ile yazılım ile ilgili çok fazla sorun yaĢamadıklarını belirtmesi de bu 

görüĢü desteklemektedir. ÇalıĢmada karĢılaĢılmayan fakat ERP sisteminde geçiĢte 

ortaya çokça çıkan alt yapı yetersizliği, eğitimlerin yetersizliği, son kullanıcı direnci, 

danıĢman kalitesinin yetersizliği, yazılımın uyarlanma sorunu, yazılımın esnek olmayıĢı, 

programın kullanım zorluğu ve iĢ süreçlerinde değiĢiklik gibi konuların da yazılıma 

geçiĢ sürecinde önemli engelleyici etkileri olacağı unutulmamalıdır. 
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AraĢtırmada ERP sistemlerinin kullanılması aĢamasında ilk izlenim olarak ne gibi 

yararların olabileceği de araĢtırılmıĢtır. Bu konuda elde edilen bilgiler ıĢığında ERP 

sistemine geçiĢ ile birlikte verimliliğin arttığı, iletiĢimde etkinliğin sağlandığı, iĢlere bir 

standart getirilerek iĢ takiplerini kolaylaĢtırdığı, farklı departman ve bölgelerdeki 

bölümler ile iĢlerin aynı anda ve etkileĢimli olarak çalıĢılabildiği ve çalıĢanlar üzerindeki 

iĢ yükünü azaltıcı etkileri olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tüm bu sayılanların iĢletme için 

değeri oldukça büyük olduğu kuĢkusuzdur. Elde edilecek baĢarı aynı zamanda satın 

alınan yazılımın fonksiyonelliği, danıĢmanlık firmasının deneyimi, yazılımı kullanacak 

personelin sahip olduğu bilgi ve becerilerle de yakından iliĢkilidir. Bu nedenle sadece 

ERP yazılımına geçiĢ ile birlikte her konuda baĢarılara sahip olunabileceği görüĢü doğru 

değildir. Verimlerini ve rekabet gücünü arttırmak isteyen iĢletmelerin öncelikle 

ihtiyaçlarını belirlemesi ve buna en uygun çözümü elde edebilecekleri yazılıma 

yönelmeleri kazanılacak baĢarının Ģekillenmesinde belirleyici olacaktır. ÇalıĢmada da 

görüldüğü üzere iĢletmeye gerektiği Ģekilde uyarlanabilmiĢ ve eğitimli personelce 

kullanılan bir ERP yazılımın birçok konuda geliĢtirici ve verim arttırıcı etkisinin 

olabileceği sonucu elde edilmiĢtir. 

Tüm bu avantajlara rağmen ERP sistemine geçiĢin iĢletmelere maddi bir sorumluluğu da 

bulunmaktadır. Mali yükler iĢletmelerin ERP sistemlerine geçiĢini geciktiren ya da 

gereksiz görülmesine neden olabilecek nedenlerin baĢında gelmektedir. Sistemin 

kullanılması ile yapılan yatırımların geri dönüĢünün sağlanamayacağı endiĢesi bu 

görüĢleri tetiklemektedir. Yapılan araĢtırmada da görüldüğü gibi çalıĢanlardan bazıları 

ERP sistemlerinin çok pahalı olması nedeniyle tercih edilmeyebileceklerini 

belirtmiĢlerdir. Fakat yazılımın kullanılması ile birlikte birçok alanda verim artıĢı 

sağladıklarını, iĢ yükünde azalmalar görüldüğünü, yapılan iĢin kalitesinde artıĢlar 

yaĢandığını ve iĢletme için doğru bilgiye en kolay ulaĢabilme imkânının sağlandığını 

belirtmiĢlerdir. Bu geliĢmelerin ise iĢletmeye sağladığı yararlar sayesinde firmanın 

rekabet gücünün arttığı belirtilmiĢtir. Böylelikle baĢlarda büyük bir maddi yük olarak 

görülen ERP sistemlerinin geri dönüĢünün korkulanın aksine beklenen sürede ve 

hedeflenen seviyede olabildiği de görülmüĢtür. Fakat her ne kadar ERP sistemlerinin 

etkin kullanımı ile maddi konularda geri dönüĢün kolay sağlanabilmesi mümkün olsa da 

bu durumun iĢletmenin yanlıĢ ERP yazılımı seçmesi ya da gerekli olmadığı halde 

fazladan modüller satın alınmasıyla etkinliğinin azalabileceği unutulmamalıdır. Aynı 
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zamanda iĢletmenin ihtiyaçlarından fazlasına sahip bir ERP yazılımı da her zaman için 

fazladan maddi yükler getirecektir. ĠĢletmelerin ERP sistemlerine daha fazla bütçe 

ayırmasına neden olan durumlar ise ERP yazılımının ihtiyaç duyulandan daha fazla 

iĢlevselliğe sahip olması nedeniyle pahalıya mal olması ya da çok fazla kullanılmayacak 

modüllerin satın alınarak ERP yazılımın geneline sadece maddi yük olarak binmesi 

Ģeklinde sayılabilmektedir. Bu nedenle iĢletmelerin ERP sistemlerine geçiĢten önce 

yapacakları zemin etütleri oldukça önemlidir. AraĢtırmanın yapıldığı iĢletmede yazılımın 

seçim süreci öncesinde böyle bir çalıĢmanın yapıldığı ve yazılımın ne denli etkinliğinin 

olabileceğinin anlaĢılması için bir demo çalıĢmasının bile yapıldığı çalıĢanlarca 

anlatılmıĢtır. Elde edilen veriler ıĢığında iĢletmenin hangi konularda yardıma ihtiyacı 

olduğu saptanarak buna en uygun modüllerin seçilmesi ve gerekli uyarlamaların 

yapılması sağlanmıĢtır. Böylelikle de yapılan yatırımların beklenen süreler zarfında geri 

dönüĢünün sağlanabildiği görülmüĢtür. AraĢtırma ile çok fonksiyonel ve her türlü 

sorunla baĢ edebilecek bir yazılımın seçilerek karĢılanması zor bir maddi yükün altına 

girmektense iĢletmenin o an ve gelecekte planlanan ihtiyaçlarına cevap verebilecek bir 

sistemin seçilmesi iĢletmelerin karlılığının ve verimlerinin arttırılması için yeterli 

olacaktır. 

ÇalıĢmanın temel konularından biri de Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarının uygulanması 

sürecinde ERP yazılımlarının sağladığı avantajlar ve zorluklardır. Genel olarak 

bakıldığında çalıĢmadan elde edilen ilk sonuç, ERP yazılımları ile iç içe geçmiĢ bir ĠK 

Departmanında yapılan tüm iĢlerde ve ĠKY Fonksiyonlarının yerine getirilmesinde 

büyük kolaylıkların sağlanabildiği yönündedir. Genel olarak söylenebilecek diğer bir 

sonuç ise yapılan iĢlerin birçoğunun otomatikleĢtirilmesi sayesinde verim artıĢlarının 

sağlanabildiği yönündedir. Bunlara ek olarak çalıĢma ile iĢletmenin yazılım ile sahip 

olduğu diğer avantajlarında üzerinde durulmuĢtur. Bu avantajlara genel olarak ve ĠKY 

Fonksiyonları bazında değerlendirilmiĢtir. Elde edilen sonuçlara bakılarak Ġnsan 

Kaynakları Planlamasında ERP yazılımının büyük avantajlarının olduğu görülmüĢtür. 

Bu avantajlar ise, insan kaynağının yönetilmesinin ve gelecek için planlamasının sistem 

üzerinden daha etkili yapılabilmesi, birimler arası tayinlerin sistemden düzenlenmesi ve 

çalıĢanlar hakkında daha fazla bilgiye sahip olunması Ģeklinde sıralanabilmektedir. 

ĠĢletmelerin personellerini etkili bir biçimde yönlendirememesi ya da gereken iĢgücünün 

tayin edilmesi aĢamasında sorunlar yaĢaması büyük sorunlara neden olabilmektedir. 
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Bunun en baĢında iĢlerin yetiĢtirilememesi ve fazla mesailerin Ģirkete getirdiği ek 

maliyetlerdir. Bu nedenle iĢletmelerin yalnızca ihtiyaç duydukları departmanda gerektiği 

kadar çalıĢanı istihdam edebilmeleri için güvenilir ve etkin bir Ġnsan Kaynakları 

Planlamasına ihtiyaç duyacağı açıktır. Bu sorunları aĢabilmenin ve gerekli desteğin 

sağlanabilmesinin ise ancak ve ancak temelinde elektronik altyapıya sahip, iĢletme ve 

çalıĢanlar hakkında yeterli bigi içeren bir Ġnsan Kaynakları Planlaması ile mümkün 

olabilecektir. Bu aĢamada ERP sisteminin Ġnsan kaynakları Planlaması üzerinde oldukça 

büyük avantajlar sağlayan bir etkisinin olduğu görülmüĢtür. Özellikle iĢletmenin iĢgücü 

ihtiyaçlarının planlanması ve belirlenmesi aĢamasında büyük faydalar getirmektedir. 

Tüm bu gereksinimlerin önemi nedeniyle ERP yazılımlarının ĠKP için seçim değil bir 

zorunluluk olduğu da söylenebilmektedir. 

ĠĢe alma yerleĢtirme fonksiyonu ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi iĢletmenin tüm insan 

ihtiyacını karĢılamakla görevlidir. Bu fonksiyonun etkin kullanımı ile istenen sayıda ve 

özellikte personelin iĢe alımı yapılabilmektedir. AraĢtırmada bu konuda elde edilen 

sonuç ise ERP yazılımı ile desteklenmiĢ bir Ġnsan Kaynakları Departmanının iĢe alım ve 

yerleĢtirme fonksiyonunu uygulamada önemli baĢarılara sahip olduğudur. ĠĢe alımlarda 

daha fazla çalıĢan adayına ulaĢılabildiği, iĢe alımı yapılacak personelle ilgili istenildiği 

kadar ayrıntının belirlenerek baĢvuruların incelenebildiği ve tüm bu iĢlemlerin mümkün 

olduğu en kısa sürede yapılabildiği görülmüĢtür. Böylelikle iĢletme ihtiyaçlarına en 

uygun çalıĢanı bulmasının sağlanabildiği görülmüĢtür. Klasik sistemde ise iĢe alımların 

etkin yapılamayan, ön elemeler nedeniyle bazı zamanlarda sonuca ulaĢamadığı ya da 

seçimi yapılan personelin ihtiyaçları karĢılayamaması gibi birçok sorun meydana 

gelebilmektedir. Aynı zamanda yerleĢtirme aĢamasında kiĢi ile pozisyon beklentilerin 

tam uyum sağlamadığı durumların da meydana gelmesi olasılığı yüksektir. Bu 

problemlerde iĢletmelerin büyük bir sorunu olan iĢçi devrini tetiklemektedir. ĠĢletmedeki 

diğer çalıĢanların motivasyonunu da olumsuz etkileyebilecek bu nedenlerden ötürü 

altyapısında elektronik sistemleri kullanan bir ĠKY ile iĢe alım ve yerleĢtirme 

iĢlemlerinde çok daha baĢarılı olabileceği sonucu elde edilmiĢtir.  

ĠĢe alım ve yerleĢtirme fonksiyonun yerine getirilmesinden hemen sonra devreye giren 

iĢe Uyum ve Oryantasyon iĢlemleridir. Bu kapsamda verilen bilgilerin ve eğitimlerin 

çalıĢanın iĢe uyum sürecinde önemli etkileri vardır. ĠĢe uyum sürecinde verilen eğitimler 
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ne denli kapsamlı olursa çalıĢanın iĢine o denli çabuk uyum sağlayabildiği görülmüĢtür. 

Verilen detaylı bilgiler çalıĢanın iĢe ve diğer çalıĢma arkadaĢlarına daha çabuk uyum 

sağlayabilmesinde önemli bir pay içerdiği görülmüĢtür. Klasik sitemin aksine ERP 

sistemine geçmiĢ bir iĢletmede iĢe uyum süreçleri sistemden takip edilerek daha detaylı 

olması sağlanmıĢ ve daha önem verilir hale gelmiĢtir. Eski düzenlerde çalıĢanın eline 

tutuĢturulmuĢ birkaç bilgilendirme fotokopisinden ileri gitmeyen bu iĢler artık yeni 

sistemle birlikte sistem üzerinden takibi yapılabilen oldukça detaylı bilgilendirmeler 

içermektedir. ÇalıĢanın verilen bilgilendirmeler ve eğitimler ile durumu sürekli takip 

edilerek gerektiğinde çalıĢana özel uyum süreç programlarının da hazırlanması mümkün 

olmaktadır. BaĢarılı bir iĢe alım aĢamasından hemen sonra gerçekleĢtirilecek bu iĢlemler 

ile çalıĢanın iĢletme kültürüne uyumu sağlanarak baĢarılı bir personel olması 

sağlanmaktadır. Aksi takdirde etkileĢimli yapılmayan iĢe uyum süreçlerinde iĢ becerisi 

yüksek bir çalıĢanın bile bir müddet sonra iĢine karĢı ilgisinde azalma olduğu ve iĢinden 

ayrılma isteği duyabildiği görülmüĢtür. Bu gibi sorunların önüne geçilmesinde ve 

çalıĢandan beklenen faydaların maksimum seviyede elde edilebilmesi için iĢe uyum 

süreçlerinin en az iĢe alım süreçleri kadar üzerinde durulması gereken bir sistem olduğu 

ve ERP yazılımları ile daha etkin gerçekleĢtirilebildiği anlaĢılmıĢtır. 

ĠĢe alımı yapılmıĢ ve iĢe yeterli seviyede uyumu sağlanmıĢ çalıĢanın iĢletmeye sağladığı 

yararların ölçülmesi aĢamasında Performans Yönetimi Fonksiyonu devreye girmektedir. 

Bu fonksiyon ile iĢletmedeki çalıĢanların birbirleri ile karĢılaĢtırılabildikleri gibi 

iĢletmede belirlenen standartlara göre de değerlendirilebilmektedir. Bu iĢlemler için ise 

çalıĢanlar hakkında tüm bilgilere sahip olunması, çalıĢmalarının takip edilebilmesi, 

iĢletmeye sağladıkları yararların belirlenebilmesi gerekmektedir. Klasik sistemde bu 

bilgilerin sağlanması tam anlamıyla mümkün olamamaktadır. Bunun nedeni ise sürekli 

değiĢen ve geliĢen sistemlerin takibinin bir haberleĢme ağına ve etkileĢimli bilgi 

depolama tabanına ihtiyaç duymasıdır.  ERP sistemi ile donatılmıĢ bir iĢletmede bu 

ihtiyaçlar tam olarak istenilen seviyede ve güvenlikte sağlanabilmektedir. ÇalıĢanların 

tümü hakkında bilgi sahibi olamayan iĢletmelerin ihtiyaç duydukları iĢgücünün ne 

kadarına sahip oldukları ve gelecekte ihtiyaç duyulanın ise ne kadar olacağını bilmesi 

mümkün olamamaktadır. Klasik sistemde genelde iĢlerin yetiĢmemesi ve artan mesailer 

ile iĢgücü ihtiyacında artıĢların olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Oysaki çalıĢanların 

veriminin ne kadarını kullandığı belirlenmeden iĢletmelerin iĢgücü ihtiyaçlarının 
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belirlenebilmesi mümkün değildir. Bu nedenle mevcut çalıĢanların performanslarının 

ölçülmesi çok önemlidir. Böylelikle ücretlendirme ve ödüllendirmeler için gerçekçi bir 

dayanak oluĢturulabilmekte ve çalıĢanların verimlerini yüksek tutması 

sağlanabilmektedir. Etkin bir performans değerlendirmesi, ancak çalıĢanların kiĢisel 

özelliklerini ortaya çıkarabilecek bir düzeyde yapılabilmesi ile asıl amacına ulaĢabileceği 

de görülmüĢtür. ERP yazılımının uygulandığı iĢletmelerin klasik sisteme oranla daha 

etkin bir performans değerlendirmesi yapabildiği araĢtırma ile de desteklenmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢanlardan alınan görüĢler doğrultusunda iĢletmeye tam olarak adapte edilmiĢ bir ERP 

yazılımın kullanılmasıyla performans değerlendirmesi uygulamalarında herhangi bir 

sorun ya da verim kaybına neden olacak bir dururumun yaĢanmadığı da görülmektedir. 

Sonuç olarak ERP yazılımın Performans Yönetimi Fonksiyonunda geliĢtirici ve faydalı 

bir etkisi olduğu söylenebilmektedir. Performans değerlendirmelerinin baĢarısı ile 

iĢletmeler, çalıĢanları hakkında detaylı bilgiye sahip olabilmektedirler. Elde edilen 

bilgiler ıĢığında çalıĢanların iĢlerine olan uygunluğu, iĢletmenin personel ihtiyacı, 

gelecekte yapılacak olan atamalar için gerekli olan iĢgücünün niteliğinin ve niceliğinin 

belirlenebilmesi gibi önemli konuların baĢarılı planlamalar ile yerine getirilebilmesi 

sağlanabilmektedir. Bu nedenle iĢletmelerde yapılan performans değerlendirmelerinin 

etkinliği ve doğruluğu ile iĢletmenin rekabet gücü ve geleceği arasında önemli bir bağ 

olduğu görülmektedir. 

Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu ERP yazılımı kullanılarak gerçekleĢtirildiğinde kaynak 

planlamasının güvenilir yapılabilmesi, çalıĢanların eğitim katılım durumlarının takip 

edilebilmesi, çalıĢanlar hakkında eğitim tarihçesinin oluĢturulabilmesi ve standardize 

edilmiĢ sistemler ile eğitim oluĢturulması konularında kolaylıklar yaĢandığı saptanmıĢtır. 

Klasik sistemde eğitimler genellikle belirli standartlara göre yapılmakta ve her çalıĢan 

için aynı tipte olmaktaydı. Yeni sistemle birlikte kiĢiler arasındaki ufak farkların 

üzerinde durularak belirli çalıĢan kümelerine ihtiyaçları doğrultusunda eğitimler 

verilebilmesi mümkün olmuĢtur. Bu sayede her çalıĢanın ihtiyacı olduğu asıl konularda 

eğitilmesi ve geliĢtirilmesi sağlanmıĢtır. Bu durum ise ERP sistemlerinin veri tabanı 

sayesinde olmaktadır. Her çalıĢana ait tutulan veri dosyasında aldığı eğitim bilgileri, 

yetkinlikleri ve performans kayıtları tutulmaktadır. Buradaki bilgilerin değerlendirilmesi 

ile her çalıĢana ait eğitim ihtiyaçlarının tespit edilmesi mümkün olabilmektedir. 

Özellikle araĢtırmanın yapıldığı iĢletmede elde edilen veriler bu görüĢe temel 
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oluĢturmakla birlikte bu durum birçok iĢletme için aynıdır. Sonuç olarak ERP yazılımın 

Eğitim ve GeliĢtirme fonksiyonu üzerindeki etkilerinin detaylı olarak incelendiği bu 

aĢamada görüldüğü gibi düzenli eğitimlerin verilmesi, çalıĢanların eğitim durumlarının 

takibi ve ihtiyaca uygun eğitimlerin planlaması gibi karmaĢık iĢlemlerin iĢletmeye tam 

adapte olabilmiĢ bir ERP yazılımı ile sorunsuz ve en etkili Ģekilde yapılabildiği 

görülmüĢtür.  

Motivasyon fonksiyonunun yerine getirilmesi ise genellikle diğer fonksiyonlar ile 

birlikte yapılabilmektedir ve en az diğer fonksiyonlar kadar önem teĢkil etmektedir. 

ĠĢletmede çalıĢan personelin iĢe alımı, uyumu ve performans takibi ile seviyesi istenilen 

düzeyde tutulabilmektedir. Fakat çalıĢanın motivasyonu sağlanamadığında yani çalıĢan 

kendi isteğiyle iĢine gerekli ilgiyi gösteremediğinde tüm bu adımlar sonuçsuz kalacaktır. 

Bu nedenle iĢletmelerin motivasyon konusuna yeterli ilgiyi göstermeleri gerekmektedir. 

ERP yazılımı ile diğer fonksiyonları(iĢe uyum, iĢe alım, performans yönetimi gibi) 

yerine getirilmiĢ bir Ġnsan Kaynakları Yönetimi Motivasyon konusunda büyük ölçüde 

kolaylıklar yaĢayacaktır. KiĢisel ihtiyaçların sıralandığı ihtiyaçlar hiyerarĢi 

piramidindeki tüm basamakların sağlanmasında da büyük faydaları bulunmaktadır. 

ÇalıĢanları hakkında yeterli bilgiye sahip iĢletmeler motivasyonu tam olmayan ve 

motivasyon kaybı yaĢayan çalıĢanları klasik sisteme göre daha çabuk tespit 

edebilmektedir. Bunu da yapılan değerlendirmeler sayesinde gerçekleĢtirmektedir. Elde 

edilen bilgiler ıĢığında hangi çalıĢanın hangi etkenle daha çok motivasyonunda artıĢ 

sağlanabildiği belirlenebilmekte ve bu yönde çalıĢmalar yapılarak iĢgörenin 

motivasyonunda artıĢlar sağlanabilmektedir. Özellikle ücretlendirme ve ödüllendirme ile 

çalıĢanlarda motivasyon artıĢı sağlanabildiği bilinmektedir. Hangi çalıĢanın ne derecede 

ödüle layık olduğu ya da ne gibi bir ücret politikası uygulanması gerektiği de performans 

yönetimi ile birlikte etkin bir biçimde belirlenebilmektedir. Ayrıca araĢtırmada elde 

edilen verilerde sorumluluklarını tam olarak yerine getiren ve yönetim aĢamasında ERP 

yazılımı ile destek alan iĢletmelerde çalıĢanların motivasyonlarının yüksek 

tutulabilmesinin daha kolay olduğu, herhangi bir nedenle motivasyon kaybı yaĢayan 

çalıĢanların iĢlerine bağlılıklarının hızlı ve etkili bir biçimde tekrar sağlanabildiği 

görülmüĢtür. Sonuç olarak motivasyon uygulamalarında çalıĢanlar hakkındaki gerekli 

bilginin sağlanması ve sonrası için yapılacak iĢlemlerin planlanması gibi konularda 

elektronik tabanda çalıĢan bir sisteme ihtiyaç duyulduğu görülmüĢtür. Bu ihtiyaçların en 
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etkin biçimde karĢılanabilmesinin ancak ERP yazılımı kullanılan bir ĠKY ile mümkün 

olabileceği görülmüĢtür. 

ERP yazılımlarında iĢe almadan, performans değerlendirmeye, kariyer planlamadan 

eğitim yönetimine kadar tüm insan kaynakları fonksiyonlarında, organizasyonda 

tanımlanan yetkinlikler ve seviyeleri paralelinde planlama ve iĢlem yapılabilmektedir. 

Tanımlanan tüm bu yetkinlikler ve dereceleri sayesinde organizasyondaki tüm iĢ, görev 

ve organizasyon birimleri birlikte iliĢkilendirilerek bu alanlarda çalıĢacak kiĢilerin sahip 

olmaları gereken profiller oluĢturulabilmektedir. Bu profillerin oluĢturulması aĢamasında 

ise Kariyer Yönetimi fonksiyonu kullanılmaktadır. Elde edilen profiller ıĢığında 

çalıĢanların iĢletme ihtiyaçlarına göre istihdam edilebilmesi sağlanabilmektedir. Ayrıca 

bu profiller ıĢığında hazırlanan yetkinlikler ile çalıĢanların sürekli olarak bulundukları 

pozisyonun gereklerine olan uyumları kontrol edilebilmektedir. Günümüzde 

çalıĢanlarının kariyerlerini planlamakta güçlük çeken iĢletmelerde özellikle beceri ve 

bilgi seviyesi yüksek çalıĢanlarda motivasyon kaybı ve iĢgücü devri görülmektedir. 

Bunun sebebi ise çalıĢanların kariyerler haritalarının hazırlanmasındaki eksiklikler ve 

etkin bir kariyer yönetiminin yapılamamsıdır. Bu nedenle iĢletmelerin personellerini 

istihdam ederken ya da gelecekteki pozisyonları için gerekli planlamaları yapmaları 

gerekmektedir. ÇalıĢanların çizilen kariyer haritaları ile ihtiyaçları doğrultusunda 

eğitimlere tabi tutulması ve gerektiğinde kıdem artıĢı ve tayinlerinin gerçekleĢtirilmesi 

gerekmektedir. Klasik sistemde bu iĢlerin gerçekleĢtirilmesi ve takibinde oldukça büyük 

zorluklar yaĢanmaktadır. Ayrıca yapılan bu çalıĢmaların etkinliği de tartıĢılır bir 

seviyededir.  

Ücret yönetimi ve iĢ değerleme konularında ERP sistemlerinin büyük yararlar sağladı 

bilinmektedir. ÇalıĢmada da bu görüĢü destekler nitelikte bilgiler elde edilmiĢtir. 

Özellikle çalıĢanların ücret politikalarının gene yazılımın bir fonksiyonu olan 

performans yönetimi ile daha etkin ve adil bir biçimde yapılabildiği görülmüĢtür. 

Ücretlerin belirlenmesinde çalıĢanın kendi baĢarısının referans alınması ile kiĢisel 

görüĢlerden uzak oldukça nesnel bir yöntem elde edilmiĢ olmaktadır. Ücretlendirmenin 

bu yönde yapıldığını bilen çalıĢan ise kendi kendine güdülenerek motivasyonunu 

yükseltmekte ve nihayetinde de performansında artıĢ gözlemlenmektedir. Böylelikle 

yönetim tarafından her çalıĢana iĢine daha fazla önem vermesi gerektiğinin söylenmesi 
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yerine her çalıĢanın bunu kendi kendine yapması sağlanabilmektedir. Bu sistemin bir 

getirisi de çalıĢanın iĢine olan bağının arttırılmasında yönetimden gelen baskıların değil, 

kiĢinin kendi isteğinin etkili olmasıdır. Bu sayede kiĢi iĢini yerine getirirken baskıdan 

uzak ve istekli olması sağlanabilmektedir. 

AraĢtırmada çalıĢanlara, iĢletmede kullanılan ERP yazılımı ve genel olarak ERP 

yazılımlarının daha fonksiyonel olabilmeleri için ne gibi değiĢiklikler yapılması 

gerektiği de sorulmuĢtur. Elde edilen görüĢlerden ilki yazılımın kullanımın kolay ve 

fonksiyonel olmasının gerektiğidir. ÇalıĢmada da görülmüĢtür ki yazılımın 

kullanılmasında meydana gelecek her bir sorunun ya da zorluğun yapılacak iĢlerde 

büyük aksamalar ya da gecikmelere yol açmaktadır. Program arayüzünün sade ve 

fonksiyonel olması ile çalıĢanların yazılıma daha çabuk adapte olabildiği görülmüĢtür. 

Buda verilecek eğitimlerin içeriğinde önemli bir kazanç sağlayacaktır. Bu nedenle 

seçilecek yazılımın çok fonksiyonel ve baĢarılı olmasının yanında aynı zamanda 

kullanım kolaylığı sağlamasının da önemli olduğu sonucu elde edilmiĢtir.  

Yazılımdan beklenen bir diğer özellik ise verilerin arĢivlenmesi ve saklanması 

aĢamasında güvenilirliktir. ĠĢletmelerin tüm özlük bilgilerini de kapsayan bu veri 

tabanının herkesçe eriĢilmeye karĢı korumalı olması ve sistem üzerinden aktarılan 

verilerin hatasız bir biçimde veri tabanına dâhil edilmesinin çok önemli olduğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢanların özellikle veri depolamada yaĢanabilecek herhangi bir kaybın 

yapılan iĢlerin sekteye uğramasında neden olabileceği aynı zamanda aynı iĢlerin 

tekrarlanması nedeniyle fazladan iĢ yükü meydana getireceği anlaĢılmıĢtır. Bu nedenle 

seçilecek yazılımın veritabanı mümkün olduğunca sağlam olması ve güvenilir bir 

mimariye sahip olmasına dikkat edilmelidir. Aksi takdirde iĢletme bilgilerinin tümden 

kaybolmasına ya da istenilmeyen kiĢilerce elde edilebilmesine sebep olacak sonuçlara 

neden olunacaktır. 

Seçimi yapılan yazılımın gelecekteki iĢlere uyarlanabilir olması dikkat edilmesi gereken 

bir husustur ve çalıĢanlarca bu konunun önemi dile getirilmiĢtir. Güncellenmesinde 

sorun çıkaran ya da fazlaca maliyet yaratan sistemlerin ERP sistemlerinin getirisini 

önemli ölçüde azaltacağı için program hakkında detaylı bilgilerin alınması neticesinde 

seçimi yapılması gerektiği görülmüĢtür. Bunun yanı sıra sistemin güncellenmesi 

aĢamasında diğer departmanlara oldu gibi Ġnsan Kaynakları Departmanı içinde bazı 
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sorunlar ortaya çıkabildiği bu nedenle güncelleme iĢlemlerinin en kısa sürede ve hatasız 

bir biçimde yapılması gerekliliği de yapılan bu çalıĢma ile ortaya konmuĢtur. 

Elde edilen tüm verilerin gözden geçirilmesiyle birlikte çalıĢanların her türlü etkisini göz 

önünde bulundurduklarında ERP yazılımın bir tercih mi ya da tercihten öte artık bir 

zorunluluk mu olduğu sonucu araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tümünün 

meydana gelen her türlü zorluğa karĢın ERP yazılımlarının kullanılmasının artık 

günümüz iĢletmeleri için bir gereklilik olduğu görüĢü elde edilmiĢtir. Özellikle Ġnsan 

Kaynakları Yönetiminde, iĢlerin yerine getirilmesi aĢamasındaki güvenilir ve kapsamlı 

bilgi ihtiyacının sağlanmasında ERP yazılımlarının rolünün tartıĢılamayacak kadar 

önemli olduğu görülmüĢtür. ĠKY Fonksiyonları içinse gerek tek tek gerekse tümden 

yapılan araĢtırmalarda ERP yazılımlarının her fonksiyon için önemli kolaylıklar 

sağladığı görülmüĢtür. AraĢtırmada elde edilen veriler neticesinde “ERP sistemlerinin 

ĠKY ve ĠKY Fonksiyonları üzerinde geliĢtirici etkisi vardır” hipotezinin teoride ve 

pratikte geçerli olabileceği araĢtırma ile görülmüĢtür. Fakat bu hipotezin geçerliliğin 

özellikle büyük ve orta ölçekli iĢletmelerce karĢılığının olabileceği unutulmamalıdır. 

Zira yapı itibariyle ve yapılan iĢ miktarı bakımından küçük ölçekli iĢletmeler için farklı 

ERP yazılımları ve modüllerinin uygun olabilme ihtimali nedeniyle elde edilecek verim 

artıĢlarının farklı olabilmesi muhtemeldir. Bu açıdan yapılan bu çalıĢmanın orta ve 

büyük ölçekli iĢletmelerin ERP seçim ve ĠK modülünün satın alınması aĢamasında fikir 

verici olduğu söylenebilmektedir. Buna karĢın çalıĢma genel hatlarıyla küçük iĢletmeleri 

de kapsar niteliktedir. 

ERP uygulamaları için yapılacak olan yatırımların geri dönüĢünün tek yerden 

olmayacağı öncelikle iĢletmelerce bilinmelidir. Aksi takdirde beklentilerin farklı 

olması ERP uygulama sürecinde çeĢitli sorunlara neden olabilmektedir. Bu tip 

yatırımların geri dönüĢü; iĢletmelerin verimliliğinin artması, gereksiz iĢ yükünün 

azalması, raporlamaların güvenirliliğinin artması ve iĢletme geleceğinin planlamasının 

daha etkin bir biçimde yapılabilmesi Ģeklindeki sıralanabilir. Tüm bu alanlardaki 

olumlu değiĢimlerin toplamı ERP yatırımının gerçek geri dönüĢü olacağı bilinmelidir. 

Bu nedenle uygulama sonrasında sadece bir alanda büyük bir kabiliyet artıĢı 

beklemekten ziyade iĢletme genelindeki tüm alanlardan bir geri dönüĢ beklenmelidir. 

Bu sayede iĢletmenin sadece bir alanının geliĢtirilmesi yerine tümden kuvvetlenen bir 
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iĢletmeden söz etmek mümkün olur. Bu nedenle iĢletmelerin ERP sistemlerine geçiĢ 

aĢamasında bazı departmanları proje dıĢı bırakarak sadece belirli birkaç alanda 

uygulanmasına karar verdikleri yazılımlar ile beklentilerine ulaĢmakta zorluklar 

çekecektir. Özellikle günümüzde bu projelerde satın alınmayan modüllerin biri olarak 

ĠK modülü karĢımıza çıkmaktadır. Yapılan bu araĢtırma ile Ġnsan Kaynakları 

modülünün iĢletmedeki gerçek faydalarının ve toplamdaki verim artıĢına olan etkisi 

anlatılmaya çalıĢılmıĢtır. Aynı zamanda bu iĢlemlerin gerçekleĢmesi aĢamasında ĠKY 

ve ĠKY Fonksiyonlarının bu sistem ile ne gibi değiĢimler yaĢadığı da belirtilmiĢtir. Bu 

araĢtırma örnek bir çalıĢma olup iĢletmelerin gerçekte Ġnsan Kaynakları 

Departmanlarının projeye dahil edilip edilmemesi gerekliliklerini daha iyi ortaya 

koyabilmeleri açısından fikir vericidir. 

Sonuç olarak uygulama aĢamasında iĢletmelere ve çalıĢanlara ek bazı yükler getirse de 

ERP sistemlerine geçiĢin kaçınılmaz bir gereklilik olduğu söylenebilir. Fakat bu 

geçiĢin iĢletmece iyi planlanması ve ihtiyaçların açıkça ortaya konulması 

gerekmektedir. Özellikle baĢlarda önemi üzerinde çok durulmayan bazı departmanların 

yeni sisteme geçiĢi gereksiz görülmekte ya da yeni sistem ile bazı departmanlarda 

beklenen geri dönüĢün olamayacağı fikri hüküm sürmektedir. AraĢtırma bu konularda 

iĢletmelerin ERP projelerine geçiĢ öncesinde ihtiyaçlarının derinlemesine araĢtırılması 

gerektiğini göstermektedir. 

Büyük bir yapıya sahip olan ya da büyümeyi hedefleyen iĢletmelerin giderek zorlaĢan 

ve karmaĢıklaĢan iĢlerini daha kolay, güvenilir ve etkin bir biçimde gerçekleĢtirmeyi 

amaçlayarak ERP sistemlerine geçmesi kuĢkusuz en etkili çözüm olarak herkesçe 

kabul edilmektedir. Yapılan çalıĢma ile de Ġnsan Kaynakları Departmanları açısından 

ERP sistemine geçiĢi teĢvik eden, yazılımın kullanılması ile birlikte departman ve 

iĢletme çapında meydana gelen değiĢikliklerin belirlenebilmesi amaçlanmıĢ ve elde 

edilen bilgiler yorumlanarak ERP yazılımına geçiĢ aĢamasında iĢletmelerin alacakları 

kararlar için örnek bir uygulama oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmada elde edilen bilgiler ıĢığında geleceğini iyi planlayan ve geliĢerek daha 

güçlü bir firma olmayı amaçlayan iĢletmelerin öncelikle kendi yapısındaki sorunlardan 

arınması, verimliliklerini maksimuma çıkarması gerekmektedir. Kendi içerisindeki 

bütünlüğünü sağlayabilen, iĢ akıĢını tek bir merkezden takip edebilen, çalıĢanlarına 
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gereken önemi ve değeri veren, gereksiz iĢgücü maliyetlerini ve iĢ yükünü ortadan 

kaldırabilen firmalar her zaman için rekabet ortamında daha ön sıralarda yer alacaktır. 

Güçlü bir iĢletme ve çalıĢanlar için günün Ģartlarına uygun ve modern bir ĠKY desteği 

gerekmektedir. ĠĢ yükünün azaltıldığı, çalıĢan verimin maksimuma çıkarılabildiği, 

iĢletme ile birlikte iĢgörenlerin de geliĢtiği bir iĢletmenin elbette ki rekabet 

koĢullarında öne çıkmayı baĢarması mümkündür. Bunların gerçekleĢtirilmesinde ERP 

sistemlerinin büyük rol oynayacağı, klasik sistemle hayatta kalmaya çalıĢan 

iĢletmelerin ise bunu baĢarmasının artık mümkün olmayacağı da açıktır. 
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