T.C.
SAKARYA UN IVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

iNSAN KAYNAKLARI B iLGi SISTEMLER iNDE
BiLGi PAYLASIMI VE YONET iM KONTROLU
iKILEM i

YUKSEK L ISANS TEZI
Merve TOMOR

Enstitii Anabilim Dali: Calisma Ekonomisi ve Endiistriiliskileri
Enstitii Bilim Dali : insan Kaynaklari Yonetimi ve Endustri Iliskileri

Tez Dansmani: Prof. Dr. Serkan BAYRAKTARO GLU

EKIM 2010



T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI .
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

| INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMLERINDE BILGI
| PAYLASIMI VE YONETIM KONTROLU
IKILEMI

YUKSEK LISANS TEZi
Merve TOMOR

Enstitii Anabilim Dali: Cahsma Ekonomisi ve Endiistri Tliskileri
Enstitii Bilim Dal : Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Endiistri Iliskileri

cabul edilmistir.

Bu tez 28/10/2010 tarihinde agagidaki jiif}

/ tarafindan oybirligi ile

Prof. Dr. Serkan BAYRAKTAROGLU Yro
<

Jiiri Baskam 7 Jiiri Uyesi
z AKabul ‘Z{(abul [%(abul
] 0O Red [} Red [0 Red

[J Diizeltme ] Diizeltme 0 Diizeltme



BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarinauldygunu, bakalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uyguarak atifta bulunuldgunu, kullanilan
verilerde herhangi bir tahrifat yapiimgdi, tezin herhangi bir kisminin bu Universite veya

baska bir Gniversitedeki 3&a bir tez cakimasi olarak sunulmagini beyan ederim.

Merve TOMOR

18. 10. 2010



ONSOz

Bilgi toplumu stirecinin érgitler Gzerinde yonetirhagidan ve ¢ajan acgisindan pek
cok etkisi olmgtur. Insan kaynaklari yonetimi alaninda insan kaynaklaifgi
sistemlerine verilen 6nemin artmasi ve yonetsehtar almada roltiinin gerlenmesi
bu sirecin etkilerindendir. Sistem hem bilgi topluman ve bilgi ydnetiminin
paradigmalarindan bilgi payienina olanak sgamakta hem de yoneticilerin kontrol
fonksiyonunu etkiryekilde yerine getirmesine imkan vermektedir. Bglamda sisteme
yoneticinin ve kullanicinin bakacilari farklilik gésterebilmektedir.

insan kaynaklari bilgi sistemlerinde bilgi paytal ve yonetim kontrolii ikileminin
sorgulandgl bu calsma surecinde, bilgi ve deneyimlerinden yararlgmdi kiymetli
hocam Prof. Dr. Serkan BAYRAKTARGLU'na, ¢alsmayi iyilestirme yoniinde katki
sgilayan dgerli hocam Yrd. Dog¢. Dr.Suayyip CALIS’a, argtirma gamasindaki
yardimlarindan dolay! sevgili arkagian Bilgisayar Muhendisi Elif CANSEVER’e,
yasamimin her doneminde emek ve Ozverileriyle yaniolda sevgili aileme, desimi
esirgemeyen @er tim hocalarima, ¢aia arkadglarima ve dostlarima gekktrlerimi

sunarim.
Merve TOMOR

18.10. 2010



ICINDEKILER

KISALTMALAR L ISTESI.....oiiiiiicecce ettt vii
TABLO L ISTESI .....coiiiieeceeeee ettt ettt teareeneenen viii
Y=L (I (] =1 TS iX
()74 = R X
SUMMARY ..ottt ettt ettt teeteeteete e e st eseete st e stessarssennenessaeeaneaneas Xi
€] 130 1T 1

BOLUM 1. BILGi TOPLUMUNDA BiILGi YONETIiMI VE BILGi

PAYLA SIMI e e e 5
1.1 Bilgi TOPIUMU ettt een e e e e e e e e e e e e ees 5
1.1.1.Post-endustriyel Senaryonun Son Adimi Olarak Blilgplumu.............. 8
1.2.Bilgi Toplumunda Bilginin Yeni Statlist ve ROll.............ccoovvvvevviviviiiinnn, 10
1.3. Bilgi YONetimi KaVIamI....ccooeeeiiiiiiieee e a e e e 11
1.3.1. Bilgi YONEtiMi Strate]iSi ......uuuuuuuummeureiriiiiaaaee e e e eeeeeeeeeeeeiebiie e 12
1.3.2. Bilgi Yonetimi Stratejisi Uygulamak icin Gaidi Kosullar........................ 13
3 Y| o TN oY =Y o 1 14
1.4.1. Bilgi Paylaiminin Anlami ve ONeMi.........c..cceeeueeuvmmmmmeeeeeeeeeeeee e 14
1.4.2. Bilgi Paylaimini Etkileyen FaKtorler.........cccoviiiiiiiiieenn 15
1.4.2.1. OrgUt KURTIU ...oocvveiveeciecie et 16
1.4.2.2. OrgUtSEIELISIM......eecveeeeieeeeeceee et et eee e e et e e eas 17
1.4.2.3. Bilgi Teknolojileri ve Sistemleri............cooooiiiiiiiiiiiiiii e 18
1.4.2.4. YONELICI V& LIJEr ... 19
1.4.2.5.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Politikalar ........cccc..ccccevveevrennene. 20



1.5. Bilgi Paylasimi ve Bilgi Calbanlart .............coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeemece e 21

1.5.1. Bilgi Paylaimi TaKImIart ...........cccooeiieiiiiiieiieiseeeccieee e 21
1.5.2. Bilgi Paylami Takimini Olgturan Bireylerin Ozellikleri....................... 22
1.5.3. Orgiitiin Bilgi Paykmina Bak$l ...........ccccevevueeieieeeeeieeeeeereeereeee e, 22
1.5.4. Bilgi Paylaimi Yoneticisinin Ozellikleri ve YetkinliKleri........................ 23
1.5.5. Bilgi Paylaminda Bilgilsgisinin ROIU..........cc.cocvveeieieeecieeeeeee e 24
BOLUM 2: YONET IM KONTROLU .....ooviiiiiiiciececeee et 25
2.1. Yonetim Fonksiyonlarina Genel Bakie Kontrol Fonksiyonu....................... 5.2
2.1.1.YOnetim Kontrol Teorisine Genel Bak{1900-1972 D6nemi)............. 26
2.1.2.Kontrol Fonksiyonu ve Kontrol SUreci...........cceeeeeeiiiiieeieiiiiiiiiiiiiies 28
2.1.3. Planlama v&ontrol Fonksiyonlari Arasindalliski ..............cc.ccceeueene.. 31
2.2. Bilisim Teknolojilerinin Kontrol Fonksiyonu Uzerindekilsi........................... 33
2.3. Etkili Bir Kontrol Sistemininilkeleri ve OzelliKIEri............c.ccceevvivveceirrennnne, 34
2.3.1. Etkili Bir Kontrol SisteminidlKeleri .............cccoveveieiiieeees e 34
2.3.2. Etkili Bir Kontrol Sisteminin OZelliKIeri...............ccovevereieireierieinn 35.
2.4. Kontrolu Etkileyen Faktérler ve Kontrolden Kaynakéan Sorunlar .................. 36
2.4.1. Kontroll Etkileyen Faktorler ... 36
2.4.2. Kontrolden Kaynaklanan SOorunlar ... ... 36.
2.5. Orgitsel KONtrol KONUIATT .........c..covueeeeeeeieeceee e et 37
2.5.1.1leriye Destek Verici KONIOl.............c..comeeeeveeeeeeeeesieeeeeseeeseesenennide 3
2.5.2. Surecler vislemler Sirasinda KONtrol ............cccouviceeceeiveeeeeecve s 38
2.5.3. Faaliyet Sonrasi Geri Besleffeklinde Yapilan Kontrol....................... 38



2.6. YONEM KONIIOIU «.oeeeeeeee e e 39

2.7. Insan Kaynaklari Yonetiminin viesan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Kontrol

Fonksiyonu Uzerindeki EtKiSi .........ccccouvieeeeveeieceeceeee e A1
2.8. Yonetsel Etik Kavrami ve Yonetim Kontrolinde Ebkeler.................cccoc...... 44
2.8.1. YONnetsel EtiK KaVIamMI.........c..uveemmmm e einnneee e 44
2.8.2. YOnetsel EBIn Temel UNnsurlart ............cccoiiiiiiiiiieeeeeeeeeees 45
2.8.3. Yonetim Kontroliinde EtRKeler ............c.cccooiiiiieiiecececeecee e 45
2.8.4. Yonetim Kontrolinde Etik BuDavranglar ..............oovieeiiiiiiiiiinieeeennns 47.
2.9. Insan Kaynaklari Yonetimi KONtroll...........eeeceeveeeieeceeiie e sie e 48,
BOLUM 3. INSAN KAYNAKLARI B ILGI SISTEMLERT.....ccoeoviiririiiciie 52
3.1.Bilgi Toplumundansan Kaynaklart YOnetimi .........ccccoceeevmmmmeeevveeeveesnnnnn, 52
3.1.1.0rgltlerdeinsana Bakin Degisimi: PersoneldeiK’ya Gegk.................. 52

3.1.2. Bilgi Cg&indainsan Kaynaklari Yonetiminin Gegshén Farklilgan
(0] 01 =T ¢ OO PPRRRRPPP 54

3.2.insan Kaynaklari Bdamindaisletme Bilgi Sistemi ve ERP Kavramlari....58

3.2.1. Bilgi Sistemi vdsletme Bilgi SiSteMi.....c.cccceevveveveeiieeeeeeee e 58
0t N O = o IR 1= (= o 1 58
3.2.1.2.0sletme Bilgi SISTEMIi.....c.ccvuviiieeeieeeeecteeeee et 59

3.2.2. Pazarlama Bilgi SIStemMi.....ccoimiiiiiiiiiiiiiiiiiicii e | 60

3.2.3. Uretim Bilgi SiSt@Mi...cciiieieiecmeee et eree et 61

3.2.4. Muhasebe Bilgi SiStemMi...ccccceiiiiiiiiiiic e 62.

3.2.5. Finans Bilgi SIiSte@mMi ......oooiiiiiiiieeeeiiere e eeeeeeieeen ) 62



3.2.6.Insan Kaynaklari Bilgi SiStEMi............cceceemiueeeeiieeeeeete e 63

3.2.7. ERP KaVIaml ........cooooiiiiiiiiiiiiii 63
3.3.insan Kaynaklari Bilgi SistemiK{BS) Kavrami ...........cccccceeevreeverevreienennenn 66
3.4.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin G@lni .............ccccocveviiieiiece e, 71
3.5.1Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminiiintiyac Duydgu Bilgi Turleri............c........... 74
3.6.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin AMAGIArT ....cecceeveeeveeeeeeecieeeecie e 75
3.7.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin ONemi ... .ceeeeeeeeeeeeeeeesceeseesiennnn o 7
3.8.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin FONKSIYONIAN ceew......oovveeveeeiieiecieceecveeee 78

3.8.1.1se AIma, SECME V& YERBIME .......ceeieeecieeieeie ettt 78

382, BBIIM .ottt ettt ettt 79

3.8.3. Performans Zerlendirme ..........ooooveieiiiieiiieie e s e e e e e e e e e e eeeees 80

3.8.4. UCTEtIENTIrME .....cveevieiieiie ettt ceemee sttt 81

3.8.5. Kariyer YONEUMI .....uuiiiieiei i ee e e eee e 82
3.9.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Cgdinlar Uzerindeki EtKisi....................... 83
3.10.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yararlari ve SIr...............cc.cccoeveeeueene.. 85

3.10.1.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yararlari.............ccccoocoovevueeeeinenne.n. 85

3.10.1.1. Veri D@rulugunda Art SEE1amasl...........eeeeeeiiiiiiieeieniiiiiiiieeeens 85
3.10.1.21slem Hizinda Arfg SEBIamMaSI.......c..cccveeveeeieeceeiee e s eemee e 86
3.10.1.3. Kaliteli ve Ge§mis Sonugclar ve Raporlar Gfturulabilmesi......... 86
3.10.1.4. Verimlilikte Arty SEB1amasl.........cccccuvmmiiiiiiiiiiiieieee e 87
3.10.2.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin SINIrhliKIart .......c..coovveeeeeeeeeeeenee, 88
3.10.2.1. Cok GegiBir Cevreye Hizmet VErmesSi...............u.mmmmmneeeeeeeenn. 90
3.10.2.2. Yasal Duzenlemelerin Fazla ve Kagh®Imasi ..............cccceeeeee 91



3.10.2.3. Orgiitsel Veri, Sure¢ Ve Olaylarin Fazlm@si............................. 91

3.11.iKBS’de Bilginin GUvenlgi Ve Gizliligi ..........coeeveeveeeceeeeeeee e 91
3.12.insan Kaynaklari Yonetiminin Etik Davratarin Olusturulmasindaki Roli ..... 93

3.12.1. Etik Bir Orgiitsel Yapi Ofturulmasi veinsan Kaynaklari Yénetiminin

3.12.2. Etik Kodlarin ve Etik Davragtarin Olusturulmasi veinsan Kaynaklari

YONEUMININ ROIU. ceenee e e e 95

BOLUM 4: iNSAN KAYNAKLARI B iLGi SISTEMLER iNiN UYGULANDI Gl

ORNEK BIR ISLETMEDE ARA STIRMA ....oooiiieieeeeeee e 96
4.1, ArastirmManin AMEACH .....cccuuueieiiaeeei e eet et eeeei e e e eaa e e ees e e eesnaenennns 96
4.2. Arastirmanin EVIENI .........oiiiiiiiiiii et emmmme et e et e e e e e 96
4.3. Arastirmanin KISIArT...........uiiiiiiiiie e e 97
4.4. Arastirmanin HIPOIEZIEI . .......u i 98
4.5, Arastirmanin YONIEMI......ceiiiiiiiiie e e e e e 98
4.6. Arastirmaninilk Asamasinin Bulgular ve YOrumu ........ccccoeveveeeeeeecveeennenne. 99
4.6.1. Demografik Sorulara Verilen Cevaplarin FrekBa&ilimlari ................... 99

4.6.2.Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ilibgili Yargilarin Siniflandiriimasi ... 102

4.6.3.Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ilidgili Yargilara Katilimin Ortalamalari

ve Standart Sapmalarifiagskin Bulgular...............ccoceeveeveeeescmeemeeennen 104

4.6.4. Farkh Birimlerde CalanlariniKBS Algilari Arasindaki Farkliliklari Analiz

Etmeye YONEliK TeSHIEr.........o.uuiiiiei st 106
4.7. Arastirmaninikinci Asamasinin Bulgulari ve YOrumu ..........cccceeveeeeennene. 110
4.8. A isletmesinde Kullanilan B.IN HUMANIST adli IKBS Cozimii ................ 112



4.8.1. HLIN Yazilim ve Bilsim Dansmanlgi Ltd. Sti. .........cceeeeveeeeereenenenn, 112

4.8.2. HLIN Yaziim HUMANIST insan Kaynaklari Yonetim Sistemi............. 113
4.8.2.1. HUMANIST BAZ SISTEIM ......uuuiiiieet s eeeesiiiississeeeeeeeeeaa e e e 114
4.8.2.2. Ucret Bazll YONetim SiStemi ........cceeceriveiieiieiieiriieeiece e, 115
4.8.2.3. Egim ve Devam Kontrol Sistemleri...........ooooeeceeeiiiiiiiiennnnnnn. 116
4.8.2.4.IK Yonetimi Temel SUIECIEri.........ccveveeeceeeeeeeecee e 117
4.8.2.5. Sistem Yonetimi ModUlEri...........cooiiiiiiiiiiii e 118

4.9. Holdingin Birlesmis Milletlerin Sitesinde Yayinlagh Kurumsal Sosyal

Sorumluluk Raporundan NOtIar..............ereeeiiiiiiiee e 120
4.9.1.1nsan HaKIArNa SaYQI. .....cccooveiueeieieeemeeeee et eee ettt 120
4.9.2. Toplulukinsan KaynaklailKeleri..............ccccoueeeeereeeeneecme e 121

4.10.A Isletmesinin EtKIKEIEI ..........coooueeeiie ettt 122
SONUG ...ttt e e ee et e s st es st s e st e s e s eee s s ees e e eeses 126
KAY N AK G A e et e ettt e e e e ee b e e e e eeennmneaa e eeeas 132
ERLER et e e ee 151

Vi



ERP
HR
HRIS
HRM
iK
ikBS
iKY
KKP
YBS
YKS

KISALTMALAR

:Enterprise Resource Planning

:Human Resources

:Human Resources Information Systems
: Human Resources Management

:Insan Kaynaklari

:insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri

. Insan Kaynaklari Yonetimi

. Kurumsal Kaynak Planlamasi

: Yonetim Bilgi Sistemi

: Yonetim Kontrol Sistemi

vii



TABLO L ISTESI

Tablo 1: Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler: Surgineler ve Cozim Yollari ........ 17
Tablo 2: Kontrol Sistemlerinin Tasarimini Belirleyen Fak@irl..............cccoeeeeeeee. 36
Tablo 3: Cinsiyet Dgiskenine Ait Frekans DRIMI ...........cccoevvveevieiiiccee e e 99
Tablo 4: Yas Degiskenine Ait Frekans DRlIMmI ..o e 99
Tablo 5: Calsanin Birimindeki Stattistinii Gosteren FrekangsiDai..................... 100
Tablo 6: Katilimcilarin Bilisim Alanindaki Bilgi Seviyesinin Frekans Béami...... 100
Tablo 7: Calsanlarin Gérev Yaptiklari Birime Gore Bdéimlari ............ccccceeeeeennnn. 101
Tablo 8: Katilimcilarinisletmede Kag Yildir Cajtiklarina Dair Dgilim................ 101
Tablo 9: Katilimcilarin Eitim Seviyelerine Gore Dalimlart..........ccccccceeiiinnnnn, 102
Tablo 10: Katilimcilarin Grenim Alanlarina Gore Galimlar ...........ccccccceevvenneee., 102

Tablo 11: insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ildgili ifadelerin Siniflandiriimasit.... 103

Tablo 12: insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ilibgili Yargilara Katilimin Ortalamalari

ve Standart SapMalart .........ooooeviiiiiiiiiii e 104
Tablo 13:“IKBS aracilgiyla elde edilen bilgi,sidisi amaglarla kullanilabilir.”
Ifadesinin Birimlere GOre BRIMI..........ccooeveeveeeceeeeee e e 107
Tablo 14:“IKBS yoneticinin bilgiyi manipile etmesini kolaytarir.” ifadesinin
Birimlere GOre DEINMI.........ooooiiii e 108
Tablo 15: “IKBS yoneticisinin kontrolil, cajanlar tizerinde hakimiyet unsuru
olabilmektedir.”ifadesinin Birimlere Gore T@lIMI ..........c.cccccveevrevrnnnne. 109
Tablo 16: Mulakat DOKUM TablOSU ........cooiiiiiiiiiit cemeee ettt 111

viii



Sekil 1:

Sekil 2:
Sekil 3:
Sekil 4.
Sekil 5:
Sekil 6:
Sekil 7:
Sekil 8:
Sekil 9:

SEKILLER L ISTESI

Yirminci Yuzyilin ikinci Yarisindaritibaren Toplumsal Dolimin Ug
Y = PRSPPI 9
KONEIOI SUMECH .o e e e 30
Orguitte KONrol SUIEGIENI........cc.ccviiviiiiiiieeece et 31
KONIOl SEVIVEIET ...t ettt eenaae s 42
IKY KONLIOI SUIECH ...ttt tens 50
ISIEtMENiN Bilgi YAPISI....cccueiieeeeeieeee e ettt see et sree s 59
Kurumsal Kaynak Planlamasi Sisteminin ANatOMiSi.-........uvvvvveeiinnennn. 62
SAP R/3 Platformundinsan Kaynaklarslemleri ...........cccccoveeveeeieeceeennnnnn 66
Insan Kaynaklari Bilgi SiSteminin YapIS ......oe.eceeeeeceereeeeeereeieeereeennn, 69



SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashig: insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinde Bilgi Payiai ve Ydénetim Kontrolil
Ikilemi

Tezin Yazari.: Merve TOMOR Danisman: Prof. Dr. Serkan BAYRAKTAR@GLU

Kabul Tarihi: 28.10.2010 Sayfa Sayisixi (6n kisim)+ 150 (tez)+ 8 (ekler)

Anabilim Dali: Calisma Eko. ve Endilis. Bilim Dali: Insan Kay. Yon.ve Enilis.

Bu calsmada bilgi toplumu dongiiminin sonucunda ortaya cikan yensWt@rin,

bircok alanda oldgu gibi, insan kaynaklari yonetiminde meydana gé&dird

degisiklikler 6zellikle insan kaynaklari bilgi sistemleibaglaminda incelenngtir.
Sistemin genel anlamda bilgi payliaini maliyet tasarrufu ve etkinlik olarak ¢ok da
kaliteli dizeye getird@ii dolayisiyla yeniden yapilanma cabalarini destifie
savunulmaktadir. Ancak konunun ihmal edilen yonkrasinda bilgi paytlaminda
gecmiten farklilgma yaninda bu sistemlerin bilgi maniptlasyonu venegiin
kontroliine de imkan verebilegiebasta olmak lGzere birgok farkl bakacisi sayilabilir
Literatirdeki bulgular siginda, IKBS'nin yonetimin daha gkl karar verebilmes
icin destek sgadigl acgikca gorilmektedir. Bu uygulama ile yoneticilerlgi
toplumunun temel paradigmalarindan biri olan bpagylasimindan etkin birsekilde
yararlanmakta ancak, bununla birlikte, yoneticilegalsanlarla ilgili tanimlanmy her
turlt bilgiye ulaabilmesi, yoneticilerin kontrol fonksiyonlarini daletkin birsekilde
yerine getirmelerine olanak @amaktadir. Bu dgerlendirmeylelKBS'nin iki farkli
ylzu old@gu distinilebilir, IKBS icin janus benzetmesi yapilabilir. Onemli ol
isletmenin etik ilkelerinin, IKBS’de saklanan verilerle ilgili gizlilik ve guveik

ilkelerinin kullanicinin sisteme ve yonetime guvessimi sglamasidir. Bu noktada

ikilem ortadan kalkacaktir.
Calsmanin argtirma gamasi iki bolimden olmaktadir. ilk bolimde 6rnek bi
isletmedeki 450 beyaz yakali galndan 167'sine ugdarak bir anket yapilngtir.

Cevaplar SPSS 17.0’'da kodlanarak analiz edilmiArastirmanin ikinci béliminde

ise sletmedeki alti farkli birimden alti caanla mdilakat yapilmtir. Arastirma
bulgulari siginda hipotezler yorumlanmve bir sonuca varilrgtir.
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In this study the changes in human resources Mamagie that occurred as in ma
other areas as a result of the information sodratysformation, are examined in t
context of human resources information systemsidigh the system is advocated
make the information sharing at a lower cost amdetficiency at more quality levé
SO0 supports the re-organization efforts, differ@indn from the past in informatio
sharing, information manipulation, enabling managetmcontrol and some oth
different views are neglected about these systé&mording to the research finding
obviously it is seen that these programs suppe@rtntlanagers to make more soy
decisions. However the managers’ benefit from mifation sharing as one of tk
fundamental paradigms of information society, thean also reach all kinds
specified information about the employee and thebées the managers to fulfill the
control function more efficiently. HRIS could bensidered as two faced like janu
The important thing is ethical principals of thegamization, privacy and securi
issues about the data stored in HRIS giving the caefidence about the system g
the administration. By the way the dilemma wouldobssed over.
The research of this study consists of two pairitst part is a survey in a compar
Returned 167 inquiries from 450 employees evalubjedsing SPSS 17.0 to analy
the relations between departments, employees amddieas about HRIS.
Second part is an interview with six employees frem different departments
Hypothesis are interpreted by research findingsaaresult is gained.
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GIRIS

Hizli bilgi artisinin birey, organizasyon ve toplum dizeyinde gdssékdigi donisim
gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi noktasnnsan unsurunun anahtar rol
oynamasil, insan kaynaklarinin siradan yakiéarin 6tesinde, belirli bir disiplin icinde
ele alinmasini gerekli kilmaktadir. Bunun icin dilde, insan kaynaklari yonetiminin
ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinin daha iyilaaimasi amaciyla bilgi toplumu
kavrami ve bilgi toplumunun temel 6zelliklerini tmiek gerekir. Bu 6zellikler arasinda
bilginin artan ©6nemi ve bilgi sektorinin emasi, kiresellgne, bilgisayar
teknolojilerinin kullaniminin yayginkmasi, bireyin hem merkezi bir nitelik kazanmasi

hem de 6rgutli toplum yapisinin ortaya gikissta gelmektedir.

Bilgi toplumlarinda stratejik kaynak olarak kabudilen bilgi, bilgi teknolojilerinin
sagladigl imkanlarla dretilmekte, siniflandiriimakta, @ebilir killnmakta ve toplumsal

ve kurumsal sorunlarimizin c¢6ziminde kullanilabktedir (Erkan, 1998). Bu
calismada bilgi toplumu dondiminin sonucunda ortaya ¢ikan yenglklarin, birgok
alanda oldgu gibi, insan kaynaklari yonetiminde meydana ggtirdiegisiklikler
ozellikle insan kaynaklar bilgi sistemlerigdaminda incelenecektir. Bu anlamd&BS
kullaniminin gletmelere s@ladigl distnilen ve sik¢a vurgulanan avantajlarinin yaninda

ne gibi farkli etkilerinin ve yansimalarinin oladxksi tartigilacaktir.

IKBS’nin genel anlamda bilgi payanini maliyet tasarrufu ve etkinlik olarak ¢cok daha
kaliteli duzeye getir@ii dolayisiyla yeniden yapilanma c¢abalarini desthgie
savunulmaktadir. Ancak konunun ihmal edilen yonlarasinda bilgi paylaminda
gecmiten farkllgama yaninda bu sistemlerin bilgi maniplilasyonu venefiin
kontrolline de imkan verebilegiebasta olmak lzere bircok farkli bakacisi sayilabilir.
Literatirdeki bulgularsiginda,IKBS’nin yonetimin daha saikl karar verebilmesi igin
destek sgladigi acikca gorulmektedir. Bu uygulama ile yoneticikelgi toplumunun
temel paradigmalarindan biri olan bilgi paytaindan etkin bikekilde yararlanmakta
ancak, bununla birlikte, yoneticilerin ¢gnlarla ilgili tanimlanmy her tarla bilgiye
ulasabilmesi, yoneticilerin kontrol fonksiyonlarini dahetkin bir sekilde yerine
getirmelerine olanak gemaktadir.



Arastirmanin Amaci

Bu aratirmayla, IKBS kullanan §letmelerde kullanicilarin ve yoneticileritKBS
algilari, IKBS’den yararlanma bigimleri arasinda fark olup athinin, fark varsa bu
farkliliklarin ne diizeyde ve hangi alanlarda @aloun 6lciilmesi,iKBS'nin isletme
icin, yoneticiler ve kullanicilar icin avantajlarmve dezavantajlarinin kalastirilmasi

amaclanmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Arastirmanin 6nemi, agirma evreni icin secilen drnekletmenin Turkiye'deki buyik
holdinglerden birine ki bir isletme olmasi ve buwletmenin, kullanicinin da sistem
hakkinda bir fikrinin oldgu, sistemde belli yetkilere sahip ofglugercek anlamda etkin
bir IKBS kullanmasi noktasinda, analiz sonugclarindarekete butinsel cikarimlar
yapilabilmesine imkan vermesidilleriki arastirmalarda bu ornekten hareketle farkli
bluyuklukteki kletmelerin  kullanicilarinin IKBS algilari  kiyaslanabilir, aradaki
benzerlikler ve farkhliklar aggurilabilir, ya da argtirmanin capini gesletmek ve
bdylelikle daha guvenilir sonuclara sgédilmek adina benzer 6zellikler stgan
isletmelerden bir 6rneklem ajturulabilir.

Arastirmanin Yontemi

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin yonetimsel veawjik olarak kullaniminin
argtirlmasi, IKBS'yi algilamada yonetici ve kullanici arasindd&ikliliklarin analiz
edilmesi amaciyla tez konusunun uygulama kismimdglbtmeyle gbirli gi yapilmistir.
Arastirmanin ilk gamasinda bir Web anketi uygulamasina yer vegtimi

Daha 6nce bu alana 0zel olarak stlmulan ve kabul goren bir anket olmgehdan,
literatir okumalarindan ve literattrdeki bulgulardhareketle, agtirma evrenini
olusturan kletmedeki uzmanlarin da g@téri ve onayl alinarak, bir anket formu
olusturulmustur. Anket formunun birinci boliminde 11 adet demadig soru
bulunmaktadir, 12. sorlKBS ile ilgili 30 tane yargi icermektedir ve yongtkullanici
algisi farkinin ortaya konmasinigtayacak temel ifadeler bu f& altinda toplannstir.
13. soruiKBS fonksiyonlariningletmedeki kullanimi ile ilgili bilgi toplamak amagda
sorulmtur ve sadecelKBS yoneticilerinin cevaplamasi istengtii. 12. ve 13.

sorularda yanit gizelgesi 5'li Likert Olgéne gore hazirlanngtir.



IsletmedekiiKBS yoneticileri olan uzmanlarla yapilan milakahssinda, sietmenin
istegi dogrultusunda anketi elden gidmak uygun gorilmeyip e-posta yoluylagdanin
uygun oldgu distinilmistir. IKBS uzmaninin MS Word Dokiimani formatindaki
anketi beyaz yakall cahanlarin e-posta adreslerine gondermesi ve elekirortamda
cevaplanmy anketlerin deiKBS uzmani vasitasiyla yine e-posta uUzerinden glonii
anketi cevaplayanlarin objektiini etkileyebilir digtincesiyle; hem kullanim kolagi
acisindan hem de ankete katilanlarin kendileriskbaltinda hissetmeden objektif bir
bicimde sorulari cevaplamalarina imkén vermesiiagen Web anketi kullaniimaya
karar verilmitir. Olusturulan elektronik anket Web (izerindét uzmaninin vasitasiyla

beyaz yakall personele glalmistir.

ikinci asamada ise farkli departmanlardéiKkBS sistemini kullanan alti ¢ahn ile
milakat yapilarak hipotezleri test etmek icin kaoitalardan daha detayh bilgi

alinmstir.
Tezin Icerigi

Bu tezin konusu fhsan Kaynaklar Bilgi Sisteminde Bilgi Payiai ve YoOnetim
Kontrolu ikilemi”dir.

Birinci bolimde insan kaynaklari bilgi sistemi ilegglantili olmakla birlikte genel
anlamda dier bilgi sistemleriyle de gkili bir bicimde bilgi yonetimi ve bilginin
paylasimi konulari detayli olarak ele alingtir.

ikinci bolimde ise bilgi yoneticisinin ve organizasgaki dger (st kademe
yoneticilerin bilgi sistemlerini bilgiyi paykmayl hedefleyerek mi yoksa yonetim
seviyesinde kontroli kolayarmak icin mi kullandiklarini algilayabilmek adina
yonetim kontrolii konusu ve orgltlerde kontrol aghinbicimde aciklanngtir. IKY

kontroltine de bu bolimde yer verigtr.

Bilgi toplumunda personel yonetiminden insan kayaakyonetimine gesi yonetim
bilisim sistemlerinin ortaya ¢ikmasi vgdatme ol¢ginde entegre ¢ozumler sunan bilgi
sistemleri olarak adlandirabilegmiz kurumsal kaynak planlamasi yazilimlari (KKP),
insan kaynaklari yénetiminin elektronikiaesi ve KKP'nin bir modulu olan veya tek
basina kletme ¢6zimu olan yapidaki insan kaynaklar bilgtesnleri (KBS) uglincu

bélumde anlatiingtir. Ozellikle IKBS konusu geniolarak agiklanngtir.



Dordunct kisim olan uygulama bélimindesarma konusundan hareketle hazirlanan
bir anket; argtirma evrenini olgturan O0rnek bir gletmedeki cakanlara daitilarak,
alinan geri dongler Gzerinden analizler ve yorumlar yapilarak banwsca varilmy,
hipotezleri test etmeye yardimci olmasi acisindaketasonuclarinin yetersiz kagd
noktalari cevaplamak icin farkli birimlerden galnlarla mulakat yapilng) mulakat

bulgulari dgrultusunda konu dgrlendirilmistir.



BOLUM 1 : BiLGi TOPLUMUNDA BiLGi YONETiMi VE
BiLGi PAYLA SIMI

1.1. Bilgi Toplumu

Bilgi toplumu ginimuzde galnis toplumlari tanimlamada genel kabul gégmu
bir kavram haline gelse de, d&din surecinin bgdadigl tarihten bu yana sanayi
sonrasi donemi tanimlamak icin farkl kavramlakdHdaniimistir. Post-endustriyel
toplum (Bell,1973), post-modern toplum (Kumar, 19%%ireksizlik cai (Orueker,
1969), ucuncu dalga toplumu (Toffler,1980), gec ittdzm (Jameson, 1991),
enformasyon toplumu (Masuda, 1981; Webster, 2006z K1988), & (network)
toplumu (Castells, 2000; Barney, 2004), siber topldones, 1998), dijital uluslar
cagl (Wilhelm, 2004) yeni toplumsal dogiimu saret eden kavramlardir.

Bilgi toplumu kavramini ilk kullananlardan biri ald_ane (1966:649-662), bilgiyi
hem "bilinen(known)"hem de "bilme durumun(state of knowing)tagristiracak
bicimde geni anlamda kullanngi ve bilgi toplumuyla bilginin ve bilgiyle ilgili
ugraslarin ¢ok oldgu toplumsal yapilari kastetgtir. Buna gore nasil ki
demokratik toplumun temelleri hikumetler vesildrarasi ilskilerde ve refah
toplumun kokleri ekonomide ise, bilgi toplumunummigleri de epistemoloji ve
arsgtirma mantginda yatmaktadir. Bilgi toplumunu ghr toplumsal modellerden

aylransey uyelerinin:
a) insan, dga ve toplum hakkinda temel inanclarini sorgulamasi;

b) Bu sorgulamalarda @oulanabilir gerceklere gkin nesnel standartlar

rehber olarak secmesi vegiegmi bilimsel ispat kurallarina gére yapmasi;
c) Arastirmalara 6nemli miktarda kaynak ayirmasi;

d) Eldeki amaclara gore bilgileri diizenli olarak topla siniflandirip,

yorumlayip anlamlar ¢ikarmasi ve

e) Bu bilgileri mevcut dgerlerin aydinlatilmasi ve getirilmesi yoninde

kullanmasidir (Barca ve Ozcan, 2008: 38).

Yaygin bir gorige gore ise bilgi toplumu, ekonomik uretim ve topkahyapida



bilim ve teknolojinin artan rolinesaret eder (Fuller, 2005: 68). 1980'li yillarda
bilisim teknolojisinin hizli gekimine paralel olarak "enformasyon toplumu”
(Masuda, 1981; Katz, 1988) kavrami sik¢ca kullanjenabglanmg ve
enformasyon teknolojisinin hizla yayifg) enformasyonla ilgili istihdamin ytksek
oldugu sosyoekonomik sistemler kastedgtini (Katz, 1988: xiii). Enformasyon
toplumu kavrami ilk kez 1972 yilinda Japon BilgiaayKullanim Gelgtirme
Enstitistu tarafindan Japon hukimetine sunulan dap@000'li yillarin ulusal
hedefi olarak kullaniingtir (Masuda, 1980: 3).

Masuda (1981: 36-39) "enformasyon toplumu" olarakirmhladgl sanayi sonrasi
toplumu Lyotard (2000) gibi "bilgisayagmanin” getirdgi bir stre¢ olarak
gormiz ve enformasyon toplumunun 4 evreli bir sidrecinwsma en gejimis

formuna ulaacagsini savunmstur (Barca ve Ozcan, 2008: 38-39):

1. Evre - Bilim Temelli Bilgisayarlgma: 1945-1970 yillari arasini kapsayan
donemdir ve "buyuk bilim" evresi olarak tanimlaniBu doénem
bilgisayarlarin ulusal savunma ve ulusal astronbifivnleri calismalar gibi
ulusal projelerde y&un olarak kullaniimaya Bandigl periyodu saret eder.
Dolayisiyla bu donem bilgisayastmanin devlet tarafindan uUstlenidi

evredir.

2. Evre - Yonetim Temelli Bilgisayagea: 1955-1980 yillarini kapsayan
bilgisayarlgmanin hem Kamu sektérinde hem de 06zel sektdrdetigone
alanlarina uygulangi evredir. Birinci evreden farkli olarak bu evrede
bilgisayar kullanimiglemlerin etkinlgini artirmayir amaclamtir. Bu evre

ilk olarak Amerika Birlgik Devletleri'nde bglamistir.

3. Evre - Toplum Temelli Bilgisayartana: Bilgisayar kullaniminin bir butin
olarak toplumun faydasina yonlegdievredir. Bu evrenin 1970'lerde
basladigl ve 1990'lara kadar suregedngorulmigtur. Bu evrede bilgisayar
kullanimi sosyal ihtiyaclara doniik bir seyir izlgtin. Ozellikle toplumsal
yasamin her alanindaki sorunlari ¢b6zmeye donuk bigisélyarlama
egilimi s6z konusudur. Yerel ve ulusal yoneticilerlipkalari belirlemeden
sorumlu olsalar da, kararlar bilgisayaresdan etkilenecek olan insanlar

tarafindan verilecektir. &tim ve sa&lik hizmetlerinin bilgisayar &



sistemleriyle etkinlgtiriimesi bu evrenin ciktilaridir.

4. Evre - Bireysel Temelli Bilgisayaaa: Masuda, bu evrenin 1975-2000
yillari arasinda gerceldecesini dngérmigtur. Bilgisayarlama toplumsal
temelden bireysel temele kayacak, her birey bilgisasahibi olacak ve
problemlerin ¢éziminde rahatca bilgilere salailecek. iste bu evre
endustriyel toplumun uaigl en gelgmis evre olan kitle tiketimi evresine

es olan kitlesel bilgi Uretimi evresi olacaktir.

Bilgisayarlamay! bilgi uzami acisindan dagdglendiren Masuda (1981: s.39-42;
akt. Barca ve Ozcan, 2008: 39) burada da (¢ evspitteetmi ve
bilgisayarlgmanin ilk evre olan sinirh uzamdan bolgesele, sata Uclunclu evre
olan kuresel evreye geceel ongormigtur. 1980'li yillarin bainda Masuda

tarafindan dile getirilen bu éngdrulerin bugin gddestigi gbzlenmektedir.

Son vyapilan cajmalardan biri olan UNESCO raporu (2005), bilgi topluyla
enformasyon toplumu arasina bir sinir ¢ekwe bilgi toplumunu biraz daha insani
cercevede ele algtir. Buna goére bilgi toplumu, insagin gelsimi icin bilgiyi
olusturmak adina enformasyonu tanimlama, uretme, diimie, yayma kapasitesine
sahip olan toplumlardir. Bu toplum daysgmayi, ¢@ulculugu, katihimi getirecek olan
bir sosyal vizyon gerektirir. UNESCO'nun taniminareg altyapiy! olsturan teknoloji
ve glar (network) cok 6nemli olmakla birlikte yeterli gg@dir ve amac¢ haline
gelmemelidir. Amag insardin gugclendiriimesi olmalidiempowering),cunki "bilgi
toplumunun olgturulmasi kiresellgne surecini insanilgirecek olan yolu acacaktir".
Bu balamda post-endistriyel devrimin bir gb@ yUzi olan enformasyon toplumu
yerine insaniin bir batin olarak guclt kilingh (empowering)bilgi toplumu amag
olmahdir (UNESCO, 2005: 27).

Her toplumsal modelin bilgi Gzerine kurulglw iddia edilebilir. Hatta her sosyal
eylemin, toplumsal kurumlarin, bilgi tzerinde yikbgi dustnulebilir. Ornei,
eski antik Yunan bu @amda bir bilgi toplumu olabilir, ya da astronon& tarim
bilgisinin duzenleyici ve orgutleyici bir arac olgiw eski Misir ve Mezopotamya
medeniyetleri de bilgi toplumu olarak gerlendirilebilir (Stehr, 1994: 8). Ancak
Marksist gelengi takip eden modern toplum kuramlarinin temel idda gore
toplumsal gelimeyi belirleyensey "tretim araclaridir'. Nasil ki yel giemeni



tarim toplumunun sembolu ve Uretim araci ise, &gimde buhar makinesi sanayi
toplumunun, bilgisayar da post-endustriyel topluniwatim aracidir. Dolayisiyla
sanayi sonrasi donemde bilgi toplumsagigienin temel araci haline gelgtir.
Aron (1967)'un belirtgi gibi bilim ve teknoloji, Uretim faaliyetlerini y@lendiren
bilgi kaynaklari haline gelngiir ve bu durum, eski gardaki medeniyetlerden
farkh olarak, bilgiyi toplumsal dorgiimun tanimlayici kimfi haline getirmgtir.

Goruldigt gibi bilgi toplumu ve enformasyon toplumu kavramlygzunluklu
olarak kullaniimakla birlikte yeni toplum duzenimanimaya ve tanimlamaya
donuk analizler birbirinden farkh perspektiflerrsnaktadir. Ancak hepsinin ortak
oldugu nokta sanayi sonrasi dénemi tanimhyor olmalar8tehr (1994) post-
endustriyel toplum taniminin "sanayi sonras!” igede gizli olan "endustrinin
yok oluwu" c¢arisimindan dolayr kucaklayict bir tanim olmgohi belirtir.
Endustrinin hala devam eiini ve bilginin form ve etkisine gore icerik
degistirdigini 6ne surerek "bilgi toplumu” taniminin daha gdo olac&ini
savunmaktadir (Stehr, 1994: 12).

Bu gorler farkli baks acilarindan bilgi toplumunun tanimlanmasingkih
degerlendirmeleri icermektedir. Her bir tanimlama cabdir yonuyle bilgi
toplumuna gik tutmaktadir. Ancak butincul bir toplumsal kimb&rtsmasi biyik
Olcide yaanan dongimun boyutlarinin ortaya konmasiyla mumkin olacakti
Bunun icin makro dizeyde ortaya cikan resmistoitan unsurlarin gecirgi
donsumu izlemek gerekecektir. Blea bir ifadeyle bu, bir toplumu betimleyen
toplumsal karakteristikleri eskisinden ayrilan yémtle analiz etmek anlamina
gelmektedir. Bu dgrultuda bilgi toplumunu daha acgik hiekilde resmetmek icgin
temel dongim alanlari ve bilgi toplumunu ggr toplum modellerinden ayiran

karakteristikleri irdelemek gerekmektedir.
1.1.1.Post-endustriyel Senaryonun Son Adimi Olarak BilgiToplumu

Kumar (1995: 1-5), yirminci yuzyihn ikinci yarisdan itibaren siregelen toplumsal
donstmlerin  U¢ evrede gercektesini dusundr: post-endistriyel toplum,
enformasyon toplumu ve post-modern toplum. Postisinigel toplum kavraminin

onculerinden birisi Daniel Bell' dir. Bell (1973)pplumsal dongimin motoru
olarak 'kuramsal bilgi' olgusunu One suUgkmue post-endustriyel toplumu bu



olgunun yuksedi etrafinda dgerlendirmigtir. Bu donem 1960'li yillardan sonra
ortaya cikan post-fordizm vurgusuyla birlikte 1980yllara kadar egemen
olmustur. 1973 krizi ve bazi hautsuzluklar ortaya cikinca sosyo-ekonomik
incelemeler post-endustriyel donemin yerine onumadéeri bir versiyonunu ikame
etmitir. Boylece 1980l yillarda enformasyon teknasojin gelsimiyle
‘enformasyon toplumu' kavrami ortaya c¢ikim 1990l yillarin ortaya cikarg
toplum modeli ise, Kumar'a gore, post-modern toglumve post-modern toplum
donsuimua politik, kaltarel ve ekonomik boyutlariyla eddigi icin tUc yaklaim
icinde en kapsamli olanidir. Post-modern toplumidih boyut (bilgi, endistri,
enformasyon vs.) bu yeni toplum modelinin etikdtha statisiine sahip gitlir.
Dolayisiyla Kumar'a gore, modern sonrasi dontl gagidaki siralamaya gore
sematize edilebilir ve sanayi sonrasini tanimlangak @n uygun olan kavram post-
moderndir (Barca ve Ozcan, 2008: 41).

Sekil 1: Yirminci Yiizyihn ikinci Yarisindan itibaren Toplumsal Dénistiimiin

Uc Evresi
1960-1980 1980-1990 1990-...
Post-endustriyel > Enformasyon Post-modern
Toplum Toplumu == | Toplum
(Bilgi Toplumu)

Kaynak: Barca ve Ozcan (2008: 41)

Icerik acisindan bakilginda yapilan yorum ve analizler, nuanslarla birglen
ayrilsada esasinda benzer ggtéri dile getirmektedir. Post-endustriyel taniminin
yayginlamasini sglayan Bell (1973) bilginin ve bilgisgisinin bgrol oynadg! bir
donemi saret ederken ekononkamu yonetimi, demokrasi gibi olgularin gecgidi
degisimi gozler 6nine sermektedir. Post-endistriyel gamiin analizi acisindan
onemli bir referans kitabi olan "Uclincii Dalga" daffler (1980: 62) "her
medeniyetin tekrar eden bir dizen gibi tim eyleméeryén veren kural ve
prensiplerden olgan gizli bir kodu vardir* gorisinu dile getirirken sanayi
toplumunun kodu olarak gorda 6 temel karakterigti su sekilde siralar:
standartlama uzmanlama, & zamanlilama, y@unlaama maksimumlama

merkezilgme. Bunlar, Uretimle tiketimin ayrilmasinin getgidya dadiger bir



ifadeyle buhar makinesinin imkan vegdi kitle Uretiminin ortaya cikardi
donumlerdir. Diger taraftan Masuda (1981), sanayi modeline 6zguukod
enformasyon toplumuyla birlikte batinuyle gigigini énceki donemle birlikte
kiyaslamali bir bicimde aciklar. Masudaknoloji sosyo-ekonomik yapi ve kil-
turel yapi olmak tzere u¢ boyutta iki toplum modekasilastirmis ve gelinen
noktayi oldukcga acik bir bicimde ortaya koystur.

Masuda'nin analiz ve tespitleri sanayi toplumunganayi sonrasi topluma g
yasanan dongiime iligkin aydinlatici ve 0Ozet nitgdinde bir perspektif
sunmaktadir. Teknolojide makinenin yerini bilgisdgan aldgl ve
enformasyonun Uretici gu¢ haline gegidgorulmektedir. Sosyo-ekonomik yapida
fabrikalarin kagisinda enformasyongkarinin gic ve yayginlik kazanmasi, imalat
sektortnin yerini yasayava hizmet ve enformasyon sektdriine terk etmesi sinifl
toplumsal yapinin yerine 6zerk vegedcu bir toplumsal yapinin ojmasi, temsili
demokrasinin yerine katilimci demokrasinin yemeesi dikkat cekmektedir.
Kulturel anlamda da kuresejlme ekseninde post-endustriyelgdderin egemen
oldugu bir balam goruntusi izlenmektedir. 1980'li yillarinsbada yapilan bu
degerlendirme esasi yansitmakla birlikte aradan gegewek asirlik sirede

"enformasyonu
Ozcan, 2008: 41-42).

bilgiye" dorgitiren ilave gelmeler de yganmstir (Barca ve

1.2. Bilgi Toplumunda Bilginin Yeni Stattst ve Roli

Bilginin gunimuzdeki konumu, Lyotard'in da beligttigibi, buyuk olctide "top-
lumun bilgisayarlgtiriimasi” adiyla varolan bir senaryoya g&ekillenmekte ve
gelismis toplumlarin bilgisayarkanasi, bilginin dongtiminiun belirli boyutlarina ve
onun kamusal guc¢ ve sivil kurumlar Gzerindeki eili ortaya koymaya izin
vermektedir (Lyotard, 2000: 25). Gunumuzin sWtarinda @renmenin,
O0gretmenin ve bilginin statist hizli ve kisa siuredgihan teknolojik dgisimin
etkisi altindadir. Enformasyonun  fdéstirildigi bir c¢agda  bilginin
cercevelendirilimesinde kitle ilgtm araclari ve Ozellikle inernetin dikkate dger
bir rol oynadgi gorilmektedir.internet kimilerine gore enformasyonun algggi
aktarildgl ve manipule edil@i bir altyapi olarak kabul edilmektedir. Dunya

-

genelinde olsturdusu & ile bilimsel pratgin bir parcasi olmgtur. Aranilan
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sorulara yanitlar bulma, yayin saferine ulgma, ayni alanda c¢aan
akademisyenlerin portallarda bir araya gelmesi vey@osta kanaliyla etkin bir
bicimde iletsimde olmasi gostermektedir ki, enformasyon teknsilopn bilimsel
arsgtirmalara katkisi gozetilerek bir "internet epistdajisinden” bahsedilebilir
(Lankshear vd., 2000: 18-19).

Bilginin bilim sinir1 icinde geldii noktayi ti¢c aamali bir evrim olarak goren Stehr
(1994: 99-104)'e gore 18. yuzyilda bilgi "anlam'etiyordu. Sanayi devrimiyle
birlikte bilgi "Uretici glice" dongti. GUnumuzde ise artik bilgi "@oudan uretici
gic" konumuna gelngiir. ilk donemde bilgi, dinyay! anlamlandirmada bir arac
olarak kullaniliyordu.ikinci donemde bilgi, tUstyapi unsuru olmaktan ¢ké
bizzat maddi altyapinin bir elemani olarak Uregigce dongtli. Bugun ise bilgiye
"dogrudan dretici gu¢" denmesinin nedeni Uretimin caiggicu olmaksizin
yapilabiliyor olmasidir. Yani artik "dwudan Uretici gig¢" olan bilgi eski
olanaklarini kaybetmegli gibi yeni bir olanak kazanmtir. 19. yuzyildakinin
tersine uretim gguctne bgl olmaksizin dgrudan ama ayni zamanda sosyal
olarak devam etmektedir. Yine Stehr (1994: 103)@eggunumuzde bilgisayar
programcilgi, islem ve argtirma programcifii gibi ¢iktisi "d@rudan Uretici guc¢”
olarak glev goren yeni disiplinler dgmustur. Dolayisiyla bilgi yine insan eliyle
uretilmekte ancak insana gaenli kalmayarak, olanaklarina bir k@ olanak
katms olmaktadir (Barca ve Ozcan, 2008: 33-34).

1.3. Bilgi Yonetimi Kavrami

Gunumuzde bilginingsletmeler acisindan énemi bilgi yonetimi kapsamiddaplana
citkmaktadir. Bilgiye rakiplerine gore daha dabulssan ve bu bilgiyi etkin
kullanan gletmeler rekabet avantaji kazanmaktadir. Rakipdergore cok farkh
Ozelliklerde Urin ya da hizmet Ureten ya dapigkine gore daha az maliyetle Uretim
yapan gletmeler dretim streci ya da tasarimiyla ilgikssiz bilgiye sahip
isletmelerdir. Bu noktada ©Onemli olan sadece iy#igsahip olmak dg, ayni
zamanda bu bilgiyi sietme performansini arttiracak bicimde etkin vé&iliet
yonetebilmektir $ahin vd., 2002: 213).
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Bilgi yonetimine iliskin literatirdeki gincel tanimlardan birkacina yeermek
gerekirse bunlardan biri Buckman’a aittir. Bucknmangore bilgi yonetimi “Orgitsel
performansin yukseltimesi ve g yaratilmasi amaciyla bilginin Gretilmesi,
surddrdlmesi, kullaniimasi, paylanasi, yenilenmesine ¢kin  sireclerin

uygulanmasi” anlamina gelir (Yalgin, 2002: 202).

Keskin’e (2002) gore bilgi yonetimi, kayith ya dayitsiz organizasyon verilerini ve
kisisel bilgi ve tecriibeye dayal birikimleri topla, dizenleyip, kayit altina alip
yararli bilgi haline getirerek bunlaraglo zamanlarda, dwpu kimselerin, istenilen
her yerden ukalabilmesini sglayip organizasyonun pozitif s i neticeleri elde

etmek amaciyla yapilan bir dizi teknolojik ve Kiitl islemlerdir.

Townley ise bilgiyi paylam ve kontrol eksenli tanimlagtir. Bilgi yonetimi, bir
organizasyonun misyonunu gercaklenek veya amacina ylmak ve aldi

kararlari en etkili bicimde kullanmak icin efime ve paykina agisindan bilgiyi
kontrol altina alma faaliyetidir (Townley, 2001:-458).

1.3.1. Bilgi YOnetimi Stratejisi

Belirsizligin hakim oldgu bir ekonomide surekli rekabet Usti@iliin tek
guvenilir ~ kayn& bilgidir. Piyasalar dgstiginde, teknolojik gejimeler
arttiginda, rakipler fazlakiginda ve drtnler kisa siUrede egkidile baarili

olmayi beceren firmalar istikrarli bir bicimde ydnlgi yaratan, bu bilgiyi kurulgun

her yerine geRidlciide yayan ve yeni teknolojilerde ve uUedidé hizla kullanan
firmalardir (Nonaka, 1999: 29).

Bilgi isletmeye surdurulebilir bir avantaj getirir. Rakipleninde sonunda her zaman
pazarda lider olansletmenin o andaki Uriin ya da hizmetlerinislite ve fiyatina
uyum sglayabilirler. Ama bilgi acisindan zengin, lyig yonetmeyi bilen bir
isletme bu uyum gdgama durumu gerceldaceye kadar yeni bir kalite, yaraticilik
ya da verimlilik dizeyine eamis olacaktir (Zack, 1999: 48). Kullanildikca azalan
maddi varliklarin tersine bilgi kullanildikcartar, digtinceler yeni diinceleri
dogurur, paylaillan bilgi verildigi kimseyi zenginlgtirir ama verenden bigey
eksiltmez. Kurulgta ¢alsanlara dgiinme, @renme ve birbiriyle korgma firsati

veriliyorsa o kurumda bilgi stoklarindan vyatisiinceler Gretme potansiyelinin
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sonu yoktur (Davenport ve Prusak, 2001: 41).

Bilgi subjektiftir (bireysel ve orgitsel yargilayansitir) ve genel gecer evrensefido
olarak gorulemez; der bir ifade ile bilgi kavram ve 6zne ganlidir. Dolayisi ile kolay
taklit edilemez. Bu durum bilgi y6netimi varlklarn/trunlerinin ¢gu zaman
bilancolarda gosterilmemesi ile aciklanabilir. @intzde gletmelerin baarilarinin
arkasindaki belirleyici faktor bilgi temiellveya entelektiiel sermaye varliklarinin
(tecribe, gigimci yetenek) birikim ve Uretkenlik dizey waerecesine Igh hale
gelmistir. Bircok muhasebeciye gore temel yetkinliklegbiliyetler, tecribe, igkiler
(mUsteri, tedarikci vb), orgat kaltari gibi soyut vadiar muhasebelgiriiemez ¢iunki
bunlara ait rakamsal derler, pazar siemleri icerisinde elde edilememektedir.
Muhasebelgirememe bu varliklarin gerini azaltmamakta, tersine belirlenmesi ve
taklit edilmesi zor stratejik nitelikteki varldea dongtirmektedir. (Barca, 2002: 365).

Bilgi yoOnetimi stratejisi, bilginin sistematikve kolektif olarak toplanmasi,
yaratilmasi, gegtiriimesi, paylgilmasi ve kullaniimasi yoluyla organizasyonun karli
ve surdurebilir birsekilde biyumesini ggayacak yollar ve yonetim kurallari dizisi

olarak tanimlanabilir (Barutcugil, 2002: 102).

Bilgi yonetimi stratejileri iki aamada ele alinabilir. Birinci
asamada organizasyonlarin bilgiyi elde etme kanda belirleyecekleri ana cizgi
s6z konusu olacaktitkinci asamada ise bilginin nerede ve nasil tutufacdratejik bir

karar olarak giindeme gelir (Barca, 2001: 143).
1.3.2. Bilgi Yonetimi Stratejisi Uygulamak icin Gerekli Kosullar

Bilgi yonetimine ilgkin stratejilerin uygulanmasi ve bilgi orgaaéyonu olma
yolunda etkili sonuclar alinabilmesi icin; givedurastlik, kamhkl saygi, destek
ve aclk ilegime dayali bir ortam yaratmak gibigdlarin sglanmasi gereklidir. Bu
kosullarin sglandigl ortamda ¢aganlar fonksiyonlarini, rollerini, katkilarinin dnem
bireysel sorumluluklarini tam ve glw olarak bilmelidirler (Barutcugil, 2002: 132)

Calsanlara ve organizasyona firsatlar, yetesrekl 6zendiriciler ve izinler
sgilayarak  kritik baari faktorlerini  destekleyecek bilgi  yonetimaktivitesini
secmek; kgisel bilginin ve yapilandiriingi bilgi varliklarinin Griin ve hizmetlerin etkili

sunumu igin kullaniimasini gkmyarak bunlarin tam gerini elde etmek stratejinin
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uygulanabilmesi icin 6nem arz ederslbbardir. Etkili ve akilli davragiyalnizca firsat,
yetenek, motivasyon ve izin gulari yerine getirildiinde ortaya cikar (Barutcugil,
2002: 133).

1.4. Bilgi Paylagimi

Bilgi paylasimi, sozlik anlamiyla birseyleri aralarinda bokinek, tlgmek,
benimsemek ve onaylamajeklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2005k akla gelen
sekliyle paylamak, comertlik anlaminda biseyler paylamak ve miterek hale

getirmek olmak tzere iki anlama gelmektedir.

Bilgi yonetimi icerisinde paykmak kavrami, cgunlukla bilginin degis tokus

edilmesiyle ilgili ve bir kavram olarak daha ziyada&mak, yaymak, datmak ve
aktarmakseklinde kullaniimaktadir. Daha dnceki yillarda §daceyi paylamak” sozi
garip kagllanabilmekteyken, bilgi konusundaki gmhieler gunimuzde bilgi
paylaiminin olumlu sekilde kabul gérmesini gamistir (Dixon, 2000: 8; akt.
Karaaslan ve di, 2009).

Bilgi paylasimi olgusu bilginin  datilmasi  olarak da tanimlanabilir. Bilgi
paylaimi, farkhh kaynaklardan elde edilen enformasyon liginin desisim ve
paylagiminin gerceklgirildigi bir sureci ifade etmektedir. Bilgi resnve gayri
resmi yollarla dgitilabilmektedir (Huber, 1991: 88).

Orgutlerde bilgi paylgminin en 6énemli unsurunun bireyler ve bireysebibdldugu
ifade edilmektedir. Nonaka ve Takeuchi (1995), ibligetme sirecinde caainlarin
oneminden bahsederek, gahlarin drgutsel bilgi temelini benimsgghi ifade etmekte,
orgutlerin bireyler olmadan bilgiyi Uretemeyecekienve bilginin 6rgutteki cakanlar
ve gruplar arasinda paylamadgl sourece oOrgatsel etkigin sinirl olacgini

vurgulamaktadir.
1.4.1. Bilgi Paylgiminin Anlami ve Onemi

Bilgi paylasimi, bilginin bir yerden, bir kiden, bir mulkiyetten bir &asina
tasinmasi olarak tanimlanabilmektedir. Bilgi payta iki ya da daha fazla
araclyl icermekte ve bir kaynak ile wawyerine sahip olmaktadir. Bilgi paylm

sureci ise; vericinin bilgisi dpultusunda diizenlenmenformasyonun gonderilmesi ve
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bunun bir bgka kisi tarafindan alinmasi olarak tanimlanabilmektedu surecte
bilginin alici tarafindan elde edilmesi, vemici bilgisine dayanmasina graen,
alinan bilgi ayni olmamakta, yorum slrecisidel olmakta ve alicinin mevcut
bilgisi ve kimligi tarafindan dizenlenmektedir ( Sharrat ve Usa@®3: 4-5; akt.
Misirdali, 2005: 35).

Bilginin dagitilmasi @renme surecinin  kapsamini etkilemektedir.  Bilginin
degsisim ve paylaiminin s&lhkh olarak gerceklgirilebilmesi orgut kultdrindn
paylagima acik olma dizeyi ve paylen destekleyici mekanizmalarin ggdinlik
seviyeleri ile bglantilidir (Kalkan, 2004: 318).

Bilgi paylasimi, temelde bilginin 6rgut icindeki gir calsanlar tarafindan elde
edilebilir duruma gelmesi olarak ele alinmaktaAncak bilgi paylaimi siklikla
enformasyon payfani ile kargtirlmaktadir. Aralarindaki temel fark ise;
bilgi paylssiminda alicinin  bilgi dretmesi zorunlu olmakitan, enformasyon
paylagiminda yeni bilgi tretilmesinin zorunlu olmamasidpe, 2003: 337).

Bilgi paylssiminin 6rgut icin 6nemli olmasinin yani si@gitte cabanlar icinde
ayri  bir 6nemi bulunmaktadir. Bireylerin bilgilari paylgmalari sahip olduklari
bilgiyi dogrulamalari ve pektirmeleri amacina hizmet etmektedir. Yani birey
paylaim sonucunda der bireyden elde egii bilgi ile kendi bilgisini
deserlendirmektedir. Bu durum, bilginin kendi kbksini deserlendirme 0Ozelfi
dogrultusunda olmaktadir.  Ayrica bireylerin bikgiinin temelindeki dgrular ve
gerceklerle ilgili yankg algilamalarini ve yorumlamalarini  dizeltme ofana
sgilamaktadir (Barutcugil, 2002: 115).

1.4.2. Bilgi Paylaimini Etkileyen Faktorler

Bilgi paylasimi, bireylerin dger bireylerle veya 0orgutle arasindaki skiyi

etkileyen tum faktorlerden etkilenmektedir. Biaktorlerin  bilgi  paylaimi

acisindan destekleyici bir gorevi Ustlenmesinddoiayi, orgutlerin bu faktorleri
bilmesi ve bunlari bireyleri gontllig@ ve sbirlik¢i davransa yonlendirmesi icin bir
ara¢ olarak kullanmasi gerekmektedir. Bunum@glamabilmesi iginde, 0&rgutte
oncelikle bilgi paylamini  destekleyen faktorlerin  glurulmasi  zorunlu
olmaktadir. Aksi taktirde bilgi payaninin  gerceklgmesi icin gereken
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cevresel veya bireysel ortam giurulamayacak ve bilgi bireylerin tekelinde kalmaya
devam edecektir (Misirdali, 2005: 39).

1.4.2.1. Orgiit Kalturi

Bilgi paylasimini etkileyen faktorlerin banda kilttr yer almaktadir. Buna gore, 6rgut
kaltarinu bireylerin bilgi paykamini destekleyen ve bilgi payleni igin gonalli

davranmasini etkileyen temel faktor olaragetéendirmek mumkuindur.

En genel anlamiyla kultdr, farkli insan gruplarinsahip oldgu, farklh yaama
bicimleri anlamina gelmektedir (Morgen, 1986: 112).

Orgit kultiri ise; toplumsal kultiriin alt kultiriamk kagimiza ¢cikmaktadir. Bunun
nedeni; sistem anlgyr dahilinde, tum Orgutlerin icinde gsgalg), girdi
sgilayarak ciktilarint sungw toplumun bir alt sistemi olmasidir. Dolayia
toplum kualtdrd ile dérgat kaltirl arasinda sistertt-sasstem ilskisi mevcut olup bu iki

kavram birbirlerinden amsiz dgunulmemelidir (Unutkan, 1995: 33).

Orgut kalturt, bilgi yonetiminin barisini ve etkin bir bicimde gercekiaesini
etkileyen en onemli faktorlerden birisi olarak elexmaktadir. Orgut kultirii, 6zellikle
drgutun bilgi paylaam yetengini ve dolayisiyla orgut igcinde stratejik dneme ipah
olan ortulu bilginin agia cikmasini bireyleri destekleyerek etkilemektdtrsirdali,
2005: 41)

Orgiit icinde bilgi paykamini engelleyen ve hatta hareket etmeyesayabilgini
azalmasina neden olan kultirel faktorler ‘sgmiéler’ olarak adlandirilmaktadir
(Davenport ve Prusak, 2001: 141xafidaki tabloda orgutte rastlanan sgniéler
ve bu surtgmelerin ¢6zum yollari gosterilmektedir.
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Tablo 1: Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler: Sirtti smeler ve C6zim Yollar

Surtisme Olasi Cozum Yollari
Guven eksikigi olusmasi: YUz yuze toplantilardaskileri gelistirin
ve guven ortami yaratin.

Farkli kaltarler, farkh dil ve farkl Egitim, tartismalar, yayinlar, ekipler,

referans gruplari: gorev rotasyonu yoluyla ortak zemin
yaratin.

Zaman ve toplanacak yer Bilgi aktarimi icin zaman ve yer ayirin:

olmamasi; verimli gagmanin ne fuarlar, sohbet odalari, konferans

oldugunun tam bilinmemesi: raporlari.

Bilgiyi kendine saklayanlarin statl Performans dgerlendirme ve
kazanmasi ve odullendirilmesi: odullendirmeyi bilginin paylglmasina
dayandirin.

Alicilarin 6zimseme kapasitesinin Calisanlari esnek olmalari icinggin;
yetersiz olmasi: O0grenmeleri igin zaman taniyin; yeni
distnculere acik insanlara alin.

Bilginin belli gruplara taninmibir Bilgi konusunda hiyeraik olmayan bir
ayricalik oldgu inanci: yaklasimi destekleyin; fikirlerin
niteliginin kaynainin statisiinden daha
Onemli old@gunu vurgulayin.

Hatalara ya da yardim isteklerine Yaratici hatalar vesbirli gini kabul edin

karsi hosgortisiiz davraniimasi: ve odullendirin; insanlarin hgeyi
bilmedikleri i¢in statulerini yitirmelerine
engel olun.

Kaynak: Davenport ve Prusak (2001: 142)
1.4.2.2. Orgutseliletisim

Genel anlamda ilaim, iki kisinin duygu, dgince ve bilgilerini paykarak
birbirini anlamasi ile ilgili bir sureci ifade etrkiedir (Oskay, 1982: 309)insanlar,
baskalariyla bir arada olabilmek, onlari anlayaiek, kendilerini anlatabilmek ve

etkileyebilmek yani toplumsalabilmek icin iletsim  kurmaktadirlar.

Orglitler acisindan bakifginda, iletiim bir oOrgitin cgtli  boélumleri  arasinda
bilgi, duygu, anlaw ve yaklgim paylgimini, bu payle@ma strecindeki her turll arac,

gere¢ ve yontemi, s6z konusu aktarmaylaiilggitli kanallari ve mesageklini
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icermektedir Iletisim, orgitsel ve yonetsel yapinin dizegleyisini saslayan bir arag
ve bireysel davraglari goruntileyen ve etkileyen bir teknik olarak
bir sinir sistemi gibi 6rgutiin her yanini saran bigu oldgu séylenebilmektedir
(Sabuncuglu ve Tlz, 1997: 111-112).

1.4.2.3. Bilgi Teknolojileri ve Sistemleri

Teknoloji, hem hammaddeyi nihai Urine dgtiten makine-techizat, hem de
bilgiyi, Grin bilgiye dongtirmekte kullanilan zihinsel ve analitik siezdir ve
ginimizde yanan gefmelerin temelini olgturmaktadir. Ozellikle ilegim
alt yapisina dayanan ve verilerin kayit edsmesaklanmasi, belirli birslem
surecinden gecirilmek suretiyle bilgiler Uretdmi, Uretilen bu bilgilere &imesi,
saklanmasi ve nakledilmesi gibislemlerin etkili ve verimli yapilmasina
olanak taniyan bilgi teknolojileri; bireylerirdrgitlerin ve Ulkelerin gelinelerini
etkilemektedir (@t, 2001: 138).

Bilgi teknolojileri yeni drin ve hizmetlerirgelistiriimesinden, sagi ve say
sonrasi hizmetlerin desteklenmesine, piyasa ve Odekd iliskin ©6ngorulerin
gerceklgtiriimesinden, karar destek araclariglsenmasina kadar farkli alanlarda
etkileri olan  kritik bir yonetim araci avBk kullaniimakta, bilgisayar ve
iletisim teknolojilerini, verileri yonetim acisindayararh bilgi ve st bilgilere
donistirme yontemlerini  kapsayan dantii  ve etkilgimli teknolojilerden
olusmaktadir ((iit, 2001: 183).

Iletisim teknolojileri dsinda, érgiitlerde bilginin gkni s&layan dier bir faktor, bilgi
sistemleridir. Bilgi sistemleri yodnetimin temelslevlerinden olmaktadir. Bir
drgutin bilgiyi, dolayisiyla bilgi ilegim teknolojilerini bir koz olarak kullanabilmesi
icin, 6ncelikle o drgutin bilgi ilegim sistemlerini kullanabilecek alanlari ve noktala
belirlemesi ve bu alanlarda guun aratirma yapmy olmasi gerekmektedirBu
baglamda bilgi sistemleri, belirli hedefleri kdamak tzere, verileri karar verici
icin anlamli bilgilere ¢ceviren insan giicu, programie yonetsel sireclerden gdn bir

dizi olarak tanimlanabilmektedir (Sevim ve On@§00: 81).
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1.4.2.4. YOnetici ve Lider

Orgutlerde ‘bicimsel’ ve ‘bicimsel olmayan’ robk (zere iki cgt yonetici
bulunmakta ve bunlar Orgutte bilgi paytal etkileyen dier bir faktdr olarak
Oonem taimaktadir, bunlardan o6rgut icinde bicimsel olani ngtici adiyla
adlandirilirken, bicimsel olmayani lider olaradlandiriimaktadir (Sabuncgia ve
Tlz, 1997: 181). Yonetici, amaclara grtieaya cakan Kksi iken, lider ise grubun
amaclarini belirleyen ve grup tyelerini o amachkaialendiren kgidir.

Genellikle rekabet Ustungiinin ekipmanlar sorunu olmgthi, fakat bunun yerine
insan ve bilgi sorunu olgu konusunda strateji uzmanlari ayni fikri

paylagmaktadirlar.

Enformasyon teknolojileri bilginin  elde  edilmesinde depolanmasinda ve
paylgilmasinda c¢ok ©6nemli yere sahiptir, fakat ams yeteng, deneyimi,
motivasyonu ve ust@ bilgiyi yaratarak, paykarak ve kullanarak o6rgitl daha
etkili yapmaktadir (Cohen ve Barker, 1999: 46-50).

Bundan dolayl, daha glik seviyede otorite iceren yonetim bicimlerinin ciér
edilmesi gerekmekte ve liderlere d@miesi istenen yoneticilerin etkildi, astlarinin
guivenini kazanmaya Bh olarak artmakta veya azalmaktadir (Broekrid®97:
558).

Yoneticilerin bireyler arasi birtakim rollebulunmaktadir. Bunlarin kienda bilgi
sglama rolu gelmektedir. Yonetim gorevinin en onewydinu, caitli kaynaklardan
bilgi elde etmek ve elde edilen bilgilerin geredirlere ya da merkezlere iletiimesini
sgilamaktir. Yonetici hem dwu, hizh ve tutarli kararlar alabilmek i¢gnem de
kendi birikimindeki cakanlarin cakmalarina yon verebilmek icin g bilgiye
gereksinim duymaktadir. YoOnetici, strekli bicimgararlanilabilecek olan bilgilerin
nereden gdanabilecgini argtirmakta, bunun iginse surekli astlarina sarul
sormakta ve bkalari ile iligkiler kurulmasi suretiyle bilgiler toplamaya
calismaktadir. Dger bir yoniyle ise yonetici, toplanan bilgilerilgili kisilere veya
merkezlere datimini sglamaktadir §imsek, 2005: 21-22).

Orgut icinde bilginin  paylmasini  yonetici-lider etkilemektedir. En iiy
liderler 6rtal bilgiyi nasil bulagani, ona nasil ukacgini ve onu ¢akacak duruma
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nasil getirecgini bilenlerdir (Bamber, 2005: 563)
1.4.2.5.insan Kaynaklari Yonetimi ve Politikalari

Lider orgutlerde ve endustrilerde, insan k&jaa yonetimi stratejik

Ustunliklerden biri olarak gorulmektedir (Oltra®05: 71).

Gunumuz orgatlerinde bilgi ve insan kaynaklarl teatstinlginin kaldiraclar
olarak ele alinmaktadirinsanlarin zihinsel yaratici gicu ve dsiegjmadan
kaynaklarin Griinlere veya hizmetlere dgmési mimkin olmamaktadinsanlar,
bir drgutin verimlilgini, Kkalitesini, yenilikgi ve vyaratici Ozelini saglayan
kaynaklar durumundadir (Barutcugil, 2004: 72).

Insan kaynaklari yonetimini, orgiite rekabetgtudlukler sglamak amaciyla
gerekli insan kayranin sglanmasi, istihdami ve ggirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, 6rgutleme, yonlendirme veetleme faaliyetlerini iceren bir

disiplin olarak tanimlamak mumkundur (Eke, 198p:

Bilgi ile ilgili calismalarda 6zellikle, insan ve bilgi bir ada ele alinan
kavramlardir.  Bireyler, nihai bilgi yaraticilave tgiyicilandir.  Orgutlerin, bilgi
sistemlerine ve bilgiyi kolawarici islevlere sahip olmalarina graen, kendi
kendilerine d§iinmeleri mumkin olmamaktadir. Dolayisiyla, orglitskgiyi arttirma
kapasitelerini gegtirmek icin insana daha fazla dnem verilmelidirbegnun sonucunda
glcla bir insan kaynaklari yonetimi bilginin etkiir sekilde arttirilmasi sureclerinde
bir tetikleyici unsur olacaktir (Oltran, 2005: 72).

Bilgi yonetiminin 6nemli bir gamasi olan bilgi payami icinde, bireyle bilgi

arasindaki igkinin goz ardi edilmemesi gerekmektedir. Bilginisilayaraticilari ve
kullanicilari olan bireylerin, sahip olduklari hilgyi aciga cikarmalari i¢in insan
kaynaklari yonetimi ve politikalari bir arac olarakllaniimalidir. insana  6nem
verilen bir yonetim yapisi ve kiltirel sureclelusturularak, adaletli bir Gcret
dagihmi, odullendirme, terfi, kariyer gglimi ve &sitim ¢alismalari yapilmali ve bunun
sonucunda bireylerin guvene dayali gonaKulve sbirligi icinde cagmalari

sglanarak, bilgi paylami gereklgtiriimelidir (Misirdali, 2005).

20



1.5. Bilgi Paylasimi ve Bilgi Calisanlari

Bilgi teknolojileri ve bilgi sistemleri projelerireki takimlarin genellikle iki tarafi
vardir, bunlar; son kullanicilar ve bilgi tekopleri personelidir. Fakat bir bilgi
yonetimi sisteminde takimlarin etkin  olabilmeler icin  daha  kapsayici
olmalari gerekmektedir. Bilgi yonetimi sistemilevsel acilart dinda cok az
ortak noktalari olabilecek gdi paydalar tarafindan projeye katkisi olan deneyim,
bilgi, anlays, beceri ve sezgiler Uzerine kurulur. Bu pajala arasindaki ortak
iliskinin niteligi, sistemin son Barisini belirlemektedir. Dinyanin en iyi bilgi
yonetimi sistemine sahip olmak bile shali bilgi yénetimini garantilemeyecektir. Bu
basari bilgi paylaiminin uygulangindan ve bilgi §cileri ile sistemin son kullanicisi
olan calsanlarin kultirel sekillenmesinden okmaktadir.  Bu ikki karisik ve
genelde oldukca problemlidir. Bundan dolayi, biiginetimi ve bilgi paylami
projesini yonlendirecek takim dyelerinin @o secimi 6énemli bir adimdir (Tiwana,
2003: 313).

1.5.1. Bilgi Paylgimi Takimlari

Bilgi teknolojilerinin ve bilgi sistemlerinin kullaldigl isletmelerde Orgit igindeki her
birey bilgi yonetiminden ve bilgi payanindan sorumlu olarak gosterilmektedir.
Organizasyon icindeki herkes  bilgi  paytainin  aktif  birer  katilimcisi
konumundadir. Ancak bilgi paglaninin tasarimindan uygulamasina kadar belli
bir dizenin sglanabilmesi igin bir yonetim birimine yani gilyonetimi ve bilgi
paylaimi takimlarina ve bir yoneticiye gereksinim wuardBayraktarglu ve
Tuncbilek, 2002).

Geng anlamda ele almak gerekirse, bilgi takimlarinbidgi yoneticilerinin yani
sira yazarlarin, ilefim uzmanlarinin, @ uzmanlarinin, insan kaynaklari
uzmanlarinin, enformasyon teknolojisi uzmanlarignafikerlerin, halkla ikkiler

uzmanlarinin ve rekabet uzmanlarinin yer almgsrekmektedir. Cekirdek bir
bilgi yonetimi takiminda ise bir bilgi yoneticisiderliginde bilgi analistleri ve
yazilimcilar bulunmalidir. Bilgi yoneticisi, lgil yonetimi &inin stratejisini ve
planlamasini yapar. Bilgi analistleri bilginin her yonu ile grasir. Bilgi yazarlari ise
intranet, extranet ve internet Uzerindeki igeri dogrulugu ve zamanlamasi ile

ilgilenir.  Bu takima teknik destek damani, ara ylz tasarlama ydneticisi ve
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multimedya ureticisi de eklenebilir (Applehans, 2969).
1.5.2. Bilgi Paylgimi Takimini Olusturan Bireylerin Ozellikleri

Bilgi yobnetimi takiminda gorev alan persb bilgi s&lamayl, Uretmeyi,
paketlemeyi, var olan bilgiyi uygulamada kol@ayl ve tekrar tekrar kullanmayi
bilmelidir. Dustnebilmeli, anlayabilmeli, fikirler UGzerinde Igabilmeli, onlari
driine, hizmete veya surece cevirebilmeli, kararebilmeli, bilgi tretimi, analizi,
sentezi, dgerlendirmesi, yayimi veslemesini gercekkgirebilmeli, hizh diginme,
muhakeme, gucli hafiza, zihinsel aritmetik, nteektiiel g§lere yatkinlik
yeteneklerine sahip olmaldirlar. Ayrica bilgdnetimi konusunda ggim gormeli
ve bu gitimi surddrmelidirler. Alar ve enformasyon kaynaklarini kullanarak ve
dogrudan d@ruya Kkisel iliskilerle kurumsal bilgiyi gekitirmeyi bilmelidirler. Bilgi ve
iletisim teknolojisi yaninda ekonomi, sletme, iletsim, psikoloji ve sosyoloji
konularinda gitim almis olmalidirlar (Erdgmus, 2002: 357).

Bilgi calisanlari yeni teknolojileri kendi si cevrelerine uygulayabilme becerisine
sahip olmalidirlar, zamanlarini ve gayretlegaraticilik ve yenilikgilik gerektiren
deger artirici faaliyetlere ygunlastirmalidirlar, kurumsal uygulamalarin s i
cevresinin  dinamikleri ile uyum icerisind®lup olmadgina karar verebilme
yetengine sahip olmahdirlar.  Bilgi cahnlari bunun yanisira kurumlarinin
yaptgl isi ve kendi g@raslarinin bu ortamdaki konumunu ayrintili bir biglen
kestirebilmelidirler. Yeterlilik ve zeka yanindardari kullanmak icin gerekli olan st
duzeydeki sorumluluk ve otoriteye sahip bir mgatebis gibi davranmalari gerekir
(Malhotra, 2000: 125).

1.5.3. Orgiitun Bilgi Paylaimina Bakisl

Orgiltin bilgi paylamina ve bilgi paylami takimlarina baki agisi, organizasyonu
olusturan bireylerin bilgiye verdikleri deri gostermekte ve bu anlamda kulttrel bir
konu olarak dgerlendiriimektedir. Organizasyonel kultir, banlamda caganlarin

organizasyonla ilgili duygu ve duncelerini yansitir ve kendi kurumlarini nasil
algiladiklarini  aciklar. Buna gobre eahlar ya yeni bilgi edinerek bunlan
paylgamaya ve sinirsiz kullanmaya daha acik oluyiarda bu konuda cekingen ve

isteksiz davranirlar. B&a bir ifade ile organizasyonel kiltir desgici ya da
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engelleyici olabilir. Destekleyici kulttr, kurumsdketisimi, giveni, takim cajmasini

Ozendirir ve destekler.

Buna kagin engelleyici kultirin egemen olglw organizasyonlarda guven ve
karsilikll saygr en alt duzeydedir, birokrasi |&alr, elgtiriye kapall bir yonetim
hakimiyeti vardir, rekabete, yergé ve dgisime kapali bir yaklssm sergilenmektedir. Bu
nedenle organizasyonun ¢zellikle de yoneticildrilygi paylasimina baky acisi, bilgi
yonetimi tasariminda Uzerinde ©Onemle durulmasi kggrebir  konudur.  Bilgi
paylagiminin ne oldgu, organizasyona ne gibi katkisinin ofacpaersonelin bunun
ne kadarindan sorumlu oElu ve nasil uygulanagmin analiz edilmesi ve

planlanmasi gerekmektedir (Barutcugil, 2002: 127).
1.5.4. Bilgi Paylgimi Yoneticisinin Ozellikleri ve Yetkinlikleri

Bir bilgi yoneticisi farkli gorevlerdeki bir dizi gneticinin Ozelliklerinin bir karmasina
sahip olmahdir. Liderlik, takim caimasi, etkileme yetegieve insanlararasi gkiler gibi
genel yonetici Ozelliklerinin yani sira bir bilgiogeticisinde aranacak yetkinlikleu

sekilde siralanabilir:
» Kavramsal dgtinme: Buyuk resmi gorebilme ve gebilgi icerigini anlayabilme.

e Savunma: Bilgi gindemini ortaya koyabilme, aktii@k onu 6ne cikarma ve

engellere kan savunma.

* Proje ve insan yonetimi: Butinu gorurken ayni zamaaayrintilara da dikkat
edebilme yeteng®. Insanlari gorevlerini yerine getirirken motive edelsi

becerisi.

« lletisim: Bilgi giindemini aciklikla aktarabilme, iyi diaine becerisi, 6rgutsel

firsatlara ve engellere karduyarl olabilme.

Tam bu 6zelliklere bir arada sahip olan bir bilgiytasimi yoneticisi parcasi olgu 6rgut
icin mukemmel bir dgisim ajani olacaktir (Barutgugil, 2002: 147-148).
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1.5.5. Bilgi Paylaiminda Bilgi scisinin Rolii

Bireyler arasinda bilgi payani, bir bireyin sahip oldgu bilgiyi digerlerinin anlamasi,
sahiplenmesi ve kullanmasi amaciylgkaabireylerle dgis-tokus etmesini iceren bir
sure¢ olarak tanimlanmaktadir (Ipe, 2003: 341)giBgaylgimi, calsanlarin orgitle
ilgili bilgi, diisiince, dneri ve deneyimlerini herhangi biskeasiyla paylamalari olarak
da ifade edilmektedir (Bartol ve Srivastava, 2063). Bir bgka tanimda ise bilgi
paylagimi, bilginin bir kiiden, gruptan veya oOrgutten gdrine aktarilmasi veya
yayllmasi faaliyetleri olarak nitelenmektedir (L2801: 324).

Connelly ve Kelloway (2003: 294)’e gore bilgi paylal, calsanlarin dger calsanlarla
bilgilerini degis-tokus etmelerini iceren bir dizi davragtur. Bilgi paylasimi, bir bireyin
gonulli olarak yardim davragigostermesi kadar, yeni yetenekler g@lnesi yoniyle

de dger calsanlardan bigeyler Grenmesi ile gercekiebilmektedir (Yang, 2007: 84).

Orgutiin yenilikcilik kapasitesi ile bilgi payani arasindaki ikkiyi konu alan
calismalarda bireysel, 6rgutsel ve teknolojik faktonheetkisiyle olgan bilgi paylaimi
surecinin, sudrekli dinamik ve kokli yenilikleseklinde tanimlanan yenilikgilik
tzerindeki etkileri arginimaktadir. Bu cabmalarda yenilikgilik dgiincesinin
gelismesinin, orgutsel kiltiringgenme ve bilgi paykamini dayatma derecesinegha
oldugu, bireyler diizeyinde ve grupca paylan bilginin kartopu etkisi yaratagaifade
edilmektedir (Karaaslan vegj 2009: 12). Ayrica bilginin payddikca cgalaca&i ve
artl deser olarak orgutin arisina ve devamlgina katki sglayacai belirtiimektedir
(Lin, 2007: 327; Demirel ve Seckin, 2008: 199).
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BOLUM 2 : YONET IM KONTROLU

2.1. Yonetim Fonksiyonlarina Genel Balg ve Kontrol Fonksiyonu

Yonetim glevlerine iligkin gorisler, yonetim biliminin kurucusu ve yonetim konusakd
ilk yayini yapan klasik okul temsilcilerinden Fransyonetici Henry Fayol ile
baslamaktadir. Fayol, yonetsel faaliyetleri 19B6'dog ayri islevde (planlama,
orgutleme, idare, sgudimleme, kontrol) toplayan ilk yazar olmasbebiyle gadas
argtirmacilar tarafindan da redded@disdylenemez (Yontar, 1995: 18). Bununla
birlikte, yonetim bilimi ile ilgili aratirmalarin zamanla @almasi, yo6netim
biliminin diger disiplinlerden etkilenmesi, o6rgutlerin sdreklegisimi, blylumesi ve
beraberinde getirdi karmaiklik, teknolojinin 6rgit yodnetimini ygun bir sekilde
etkilemesi gibi sebeplerle klasik ydnetim kuralawei tarafindan ele alinamayan
veya dgerlendirilemeyen bazi yonetsglavler, daha sonra gelen yonetim

bilimi uzmanlarinca dikkate alingtir.

Yonetim fonksiyonlari anlatilirken, genel olarakybbun klasik “planlama, orgitleme,
yuritme, koordinasyon ve kontrol” yonetim fonksijam cercevesinde bir

siniflandirma yapilmtir (Miner,1982).

Cogu yonetim kitabi -bazilarinda koordinasyon fonksiyalsarida tutulmakla birlikte-
bu beg fonksiyon altinda bolimlere ayrilgtr (Carroll ve Gillen, 1984:132). Bazi
yonetim kitaplarinda koordinasyon fonksiyonunun bsiniflamanin  danda
birakilmasinin nedeni, koordinasyon fonksiyonunier, fonksiyonun binyesinde yer

aldiginin dstindlmesinden ileri gelmektedir.

Allen (1981), yoneticilering basinda yerine getirdikleri faaliyetleri tespit amach32
yonetici Uzerinde gerceldiérdigi anket caymasinda, yoneticilere planlama ve kontrol
fonksiyonlari ile ilgili sorular yoneltnstir. Allen bu calgmasinda, yoneticilerin %
80’'inden daha fazlasinin tahminlerin ggfilmesi ve bitcelerin hazirlanmasi gibi
bicimsel planlama faaliyetleri, geriye kalanlarin P®inin yazili amaclar ve hedefler,
geriye kalan kisimin % 60’lik béliuminin de standargelstirme ve dgerleme ile bu
standartlar ile ilgili performanslar duzeltici faetlerde bulunduklarini ortaya
koymustur (Allen, 1981:19). Ayni ¢cayma neticesinde Allen, 932 ydneticiden %70 ‘inin
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spesifik amaglar ortaya koygu, bununla beraber yalnizca %32’lik kismin bu amacl
gerceklgtirmek tizere spesifik adimlari gitna saret etmgtir.

Henry Fayol, 1916 yilinda yayimlagi“Industrial and General Administration- Genel
ve Endustriyel Yonetim” adli eserinde, gatalari ve deneyimleri sonucu tereddutsiiz

bir ydonetim tanimina ukanistir. Fayol (2005: 6)’a gore yonetim:

“Gelecesi tahmin-planlama, drgutlemegler icin en uygun koordinasyonu@ama ve

kontrol etme”anlamina gelmektedir.

Fayol, yonetim tanimda atifta bulunglufonksiyonlari da gagidaki gibi birer cimleyle
ifade etmgtir (Fayol, 2005:6):

-Planlama:Gelecei kesfe calsarak faaliyet programi hazirlamak demektir.
-Orgiitleme (Organizasyonjsletmenin maddi ve sosyal ikili yapisini glurmaktadir.
-Yuratme (YoneltmePersoneli faaliyete gecirmektir.

-Koordinasyon(kgudimleme)Butin faaliyetleri birbirine bgamak, birlgtirmek ve

uyumlu hale getirmektir.

-Kontrol: Her isin ve herseyin isletmenin kabul edilnsi diizenine uygun olarak ve

emirler cercevesinde yuriayup yariumgdi takip etmek anlamina gelir.
2.1.1. Y6netim Kontrol Teorisine Genel Baky: (1900-1972 D6nemi)
Yonetimsel Kontrol:

Kontrol planlama, organizasyon, koordinasyon gibi yondtnksiyonlarindan biridir.
Onemli bir fonksiyondur ¢linkii hatalari diizeltmeye diizeltici onlemler almaya
standartlardan sapmanin minimize edilmesine yandohac ve boylelikle drgit 6nceden

belirtilen hedeflere istenilegekilde ulgir.

Onceleri kontrol sadece hatalar giligunda kullanilan bir kavramdi. Modern

kavramlara gore ise kontrol 6ngoéru eylemidir.
Yonetimde Kontrol,

* standartlari belirlemek,
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» gercek performansini 6lgmek ve
» duzeltici tedbirler almak demektir.
Bdylece, kontrol, bu U¢ ana faaliyeti kapsar.

Henri Fayol'a gore gisilen bir iste kontrol, verilmg olan emirlerin, konulmg olan
kurallarin, herseyin yapiimg olan plana goresliedigini gérmektir. Kontroliin amaci

hatalarin dizeltiimesi ve yinelenmesinin engellesichie

1916 yilinda, Henri Fayol yonetimle ilgili olan kol tanimlarindan ilkinsu sekilde

yapmstir:

Kontrol, hegeyin olisunun konulan ilkeler, verilen talimatlar kapsaminmanlanana
uygun bicimde olup olmagini dagsrular. Kontroliin amaci zayif noktalari ve hatalari

diuzeltmek ve yinelenmesini engellemektir (Fayo4ap
Robert J. Mockler yonetsel kontroliin daha kapsaimiianimini yapnstir:

Yonetim kontrold, gletme yonetimi tarafindan énceden belirlegstiandartlar, planlar
ve hedeflerle performansin ayni yonde olup olriaadikiyaslayan, insanin ve gdir
kurumsal kaynaklarin kurumsal hedefleri gercgtiimede en etkili ve verimli bicimde
kullaniimasini hedefleyen sistematik bir cabadio@kler, 1970).

Tum bu tanimlara bakilginda planlama ve kontrol arasinda siki big Edugu
gorulmektedir. Planlama orgutin amagclar ve bu danaculamak igin kullanilan
yontemleri olgturma klemidir. Kontrol ise planlanmiamaclara kar olusan gercek
performansi 6lcme ve yonetmgeimidir. Bu yonleriyle, planlama ve kontrol yonetim

siyam ikizleri olarak anilirlar (Wikipedia, 2010).

Tamamen YoOnetim Kontroli konusuna ayrgnik metin 1920 yilinda Francis M.

Lawson tarafindan yazilgtir.

ABD’deki kontrol teorisi uygulamalarinin eksigli 1921 yilinda Waste in Industry,
Sanayi Atiklar konulu ulusal agarma calgsmasiyla d@ismistir. Bu calsmanin ilk

onerisi “Orgutsel ve Yonetimsel Kontroli Ggiimek'tir: Planlama ve kontroliin iyi
yonetimin temeli oldgunu soyler ve Amerikan Sanayine henliz niufuz etgnedi

vurgular (Hoover, 1921; akt. Giglioni ve Bedeia8,/4)
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Kontrol prensiplerini tanimlayan ilk yazar Lundgll Urwick'tir.
Urwick’in Kontrol i¢in siraladgl bes ilke (Urwick, 1928: 179)

1. Sorumluluk ilkesi

2. Kanitilkesi

3. Tek tip olma ilkesi

4. Kiyaslama ilkesi

5. Fayda ilkesi
1943'te Urwick ilk iki ilkeyi eleyerek dier tcunisu sekilde tanimlantir:

Tek tip olma ilkesi: Kontrol amaciyla kullanilanniisekil ve raporlar 6rgit yapisina

uygun olmalidir.

Kiyaslama ilkesi: Kontrol amaciyla kullanilan tigekil ve raporlar ihtiya¢ duyulan

performans ve ge¢cmperformans formatinda olmalidir.

Fayda ilkesi : Kontrol amaciyla kullanilan tigekil ve raporlar yansittiklari olaylarin
donemleriyle orantili olarak g@er acisindan gélilik gosterir (Giglioni ve Bedeian,
1974: 296).

Modern Kontrol Kavrami:

Terry (1964), Koontz ve O’donnell (1972) ve Sisko§®) kontroliin gesletiimis
ilkelerini belirleyen ¢ metnin sahibidir. Yonetikontrol ilkelerini en tamamlanmi
haliyle bir cercevgeklinde sunan eser Koontz ve O’donnell’a aittir.

Koontz ve O’donnell'in (1972) yonetim kontrol tesirklasik yonetim literattri olarak

sunulmaktadir.
2.1.2. Kontrol Fonksiyonu ve Kontrol Sireci

Yonetim, bir organizasyondaki c¢anlara, sef dizeyinden Btayarak en Ust
dizeye kadar sorumluluk tahsisi yapan birtesiglir. Bu yonuyle yonetim,
organizasyonun amaclarina gdbilmek icin  cakanlarin kontrolleri dahilindeki

kaynaklarin kullanimini  yonlendiren sosyal ve i&kbir sirectir (Hainmann ve
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Scott, 1970: 7; akt. Meg)i2006: 60). Yonetim bilingi gibi farkh kisi ve birimlerin
eylemlerini yonetmektedir. Buylzden yonetim bunyesind®r disiplin sistemi

olusturulmalidir. Bu disiplin sistemi de kontrol fonksnu ile gerceklgtiriimektedir.

Kontrol kavrami birgok yonetim bilimci tarafindancelenmg ve kontrole ilgkin ¢ok
sayida tanimlama yapilghr. En eski tanimlardan biriyle flamak gerekirse; 1916
yilinda Fayol bir orgitte kontrol, haeyin yapilan plana, verilen emirlere ve kabul
edilen ilkelere uygun olarak vyuriyltp ydrungai denetlemektigeklinde bir
tanim yapmytir. Davis (1951:628)'e gore kontrol, bir amacin sdr@masi icin
eylemleri, planlarin gerektirdikleri @aultuda olmasi noktasinda, zorlayan ve

dizenleyen bir surectir.

Gunumuzde, Robbins ve Decenzo (2004:373) tarafindkantrol, faaliyetlerin
planlanan dlclide yerine getirilip getiriimgthin saptanmasi ve var ise belirgin
sapmalarin giderilmesini gamak icin, faaliyetlerin g6zlengli bir surectir”
seklinde yapilan tanimlama birgcok yazar vesarenaci tarafindan biyuk 6lgctide kabul
gormektedir (Memy, 2006: 61)

Yonetim fonksiyonlarindan planlama ile; anaagl ulgabilecek etkin bir
organizasyon yapisinin glurulmasi kolaylstirilabilir ve calsanlar motive edilip
yonlendirilebilirler (Robbins ve Decenzo, 2004:37Bncak faaliyetlerin planlangi

gibi gerceklemesinin ve amaclara ylimasinin bir garantisi yoktur. Kontrol
fonksiyonu ile garantisi olmayan bu durumda, iresbgari dizeye indirmek
Uzere incelemeler yapilmakta ve gerekli dizeltnelgrapilmasi guvence altina

alinmaktadir.

En basitsekliyle kontrol stirecsdyledir:

29



Sekil 2. Kontrol Sireci

Ulagilmak Sapma - neden

istenen miktar
“standart”

Gereeklesen miktar
“fiili sonuglar”

Kaynak: SIMSEK, M. Serif (2005: 245)

Kontrol sureci, U¢ farklh adimdan etoaktadir. Bunlar (Robbins ve Decenzo, 2004:
375; Thompson, 1998:160-164):

1. Planlanan performansin gozden gecirilmesi nwevcut performansin élcilmesi,

2. Mevcut performans ile planlanan(standart) pentorsin “kagilastiriimasi ve herhangi

bir performans aginin olup olmadiinin saptanmasi,

3. Sapmalar var ise duzeltici yonetsel tedbirlatinmasi.
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Sekil 3. Orgtte Kontrol Surecleri

Genel ve Stratejik Clzeltid Onlemler
Amadarin Pr_Dgramln_ln
Belirlznmeasi Belirlenmesi ve

R — . Uhvgulanmast
Gerekivorsa stratejinin venidsen

‘L gbzden gecirilmesi T
Dilizeltid
Arzulanan Basar - Unlamienn
Standarlann yveniden avarlanmasi

Standartiannmn -
Clusturulmasi

L 1

Farklarnn veva

Uwgulamalar — - Sapmalarin
Basarn icin veni &nlemler ahnmasi redenlerinin

Arastinimas:

: ; Arastinlimas ve
ve belirlenmesi Alnmasi

'

Standari Basan Lhyguniuk ¥ oksa
Elde Edilen Fili Clcileriile Fiili Sapmalarin
Basarnlarn » Basanlarnn - Belinenmesi
Cloimai Karsilastinimasi

!

Uvgunluk War Sapma Yoksa
Faalivete Devam Edimeasi ve
FPersonelin Gzendiriimesi

Kaynak: EREN, Erol (1996: 231)
2.1.3. Planlama ve Kontrol Fonksiyonlari Arasindakiiligki

Planlama geleg@e iliskin olmasina kain, kontrol glevi gecmge iliskindir. Planlar
uygulamaya bgadiktan sonra, kontrol getneyi Olcer, plandan sapmalar ortaya
koyar ve duzeltici faaliyetleri belirler (Tosun, 2® 196). Planlama ve kontrol

arasindaki temel gki buna dayanmaktadir.

Planlama surecinin samalari acisindan bakggnda orgit yoneticilerisagida

siralanan tirden gili sorunlar ile kagl kariya kalabilmektedirler (Akgemci, 2001: 23):
- Amac veya amagclar dizisinin belirlenememesi,

- Amagclara ulgtirmayi kolaylatirici veya sinirlayici faktorlerin  yeterince amal

edilmemesi
- Alternatif planlar gektiriimemesi

- En uygun secegim belirlenmesinde bilimsel ilkelerden cokikel yetenek veya
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deneyimlere guvenilmesi

- Planlarin uygulanmasinda astlarin géz ardi  emllmveya tam katihmlarinin

sglanamamasi

Goruldigu gibi, orgitlerin planlamaya gereken 6nemi vermemesonucu kontrol
yapilamamasi sorunu ortaya cikmakta ve Orglit mlonemler itibariyle ulgigi
sonugclari dgerlendirememektedir (Aypek, 1998, s. 79). Planlabma orgut icin
yalnizca amagclari ortaya koymak gdéir. Orgltin amaclarini ve hedeflerini

belirlemek ve bu amaclar ve hedefleresuitacak yaklaimi ortaya ¢ikarmaktir.

Planlama orgut faaliyetlerinin hangi yondengkte oldgunu ve oraya varmak icin
orgutin uygulayaga genel stratejiyi yakkamlari belirtir (Dincer ve Fidan, 1997: 76).
Ardindan planlarin uygulamaya gec¢mesinden sddatrol gelgmeyi Olcer, plandan
sapmalari ortaya koyar ve duzeltici faaliyetlbelirler (Koontz ve O'Donnell, 1976:
70-73).

Kontrol, planlanan orgitsel amacglardan sapma@ylemek icin, 6rgutlrglemesini
izleme ve dizeltme sirecidir (@aan, 1984: 137). Kontrol mevcu basarisinin
Olcilmesi ve bu Barinin belirlenen hedefleri gercegieme olasilginin
saptanmasidir. Kontroliin temeli, mevcut faaliyelder elde edilen sonuclarin planlama
surecinde belirlenen amaclara kagdenetlenmesinde yatar. Bu bakimdan planlama
ile kontrol birbirinden ayrilmaz iki karge gibidir. Hatta bazi modern yonetim
kitaplarinda planlama ve kontrol fonksiyonlari icisiyam ikizi benzetmesi
kullanilmistir. Orgutsel bgari  etkili  bir  kontrol sisteminin galirilmesiyle
sglanabilir. Bu bakimdan kontrol bilimsel yonetimianiel gériintimlerinden biridir
(Can, 1997: 210).

Kontrol, planlama sdreci ile #ayan orgitleme, sgudimleme, ilegim
surecleriyle stiren ve bir buttnlik icinde sorunméyi hedefleyen yénetim surecinin,
amaclara yonelik olarak etkili almasini sglayan bir yonetsel etkinliktir.
Kontrol sireci, yobnetim surecinin her anindareili olur ve istenen nitelikte
olusturulmasini sglar (Bagaran, 1984: 284). Kontrol, planlarin eksik yonlentaya
koyma imkani sglayarak daha gtam ve etkili planlarin galiirilmesine zemin

hazirlar. Ayni zamanda planlar icin bir geri bestéefonksiyonunu tar. Denetim fiyat,
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maliyet kalite diizeyi gibi d@sik bicimlerde olabilir (Mucuk, 1998, s. 272).

Etkin bir kontrol icin planlama gereklidir (Dincare Fidan, 1997: 158). Kontrolin
temeli yapilan bir faaliyetin istenen sonuglaverip vermediini anlamakta
yatmaktadir. Kontroltin olabilmesi igin, istenen golarin bilinmesi gerekir. Bir B&a
sekilde sdylemek gerekirse planlama olmadan korthmlayacaktir (Can, 1997: 222).
Yonetimciler bu fonksiyonu ya kendileri gimdan ya da guvendikleri, yetki
devrettikleri bir ksi veya organ aracgi ile yerine getirmek zorundadir (Eren, 1990:
183).

2.2. Bilisim Teknolojilerinin Kontrol Fonksiyonu Uzerindeki E tkisi

Bilisim teknolojilerinin kontrol glevi Gzerine etkilerine dgnen yazarlarin blyuk bir
kismina gore; bisim teknolojilerini kullanma yontemleri getikce ve kararlar
bilgisayarlar tarafindan programlanabildik¢e; Onleahnmasi gereken durumlar ve
yoneticinin bu fonksiyon icin harca@ll zaman azalirken, kontrolin etkigili
artmaktadir. Bilgisayar kullanimi ile kontrol stimede modern sayisal yontemlerden
yararlaniimasiyla kontrol igin gerekli bilgilerinamaninda edinilmesi ve iyi bir
raporlama sisteminin kurulmasiganmstir. Boylece faaliyet sonuglarinin dst dizey
yonetim tarafindan aninda gozlenip, denetlenmedsiul sonuclara gkin yazil verilerin

dosyalama ve saklanmasi da kolaglaktadir.

Diger yandan kimi yoneticiler, kontrol faaliyetineskin bilgi yiginlarinin yoneticileri
bogdugunu ve yuzlerce sayfalik raporlarin yoneticileriged faaliyetlerini etkilediini

one strmektedir (Ozarslan, 2007: 61).

Orgutlerde bil§im teknolojilerinin kullanimi, daha énceleri zamaa uzaklik unsurlari
nedeniyle alt diizeylere devredilen bir takim yuréitre kontrol yetkilerinin yeniden
merkezilgmesine sebep olmaktadir (Ulgen, 1990: 200-201)giBikknolojilerinin
orgutsel yapilara oOnceleri merkeziyetci bir yapiz&adirdgl iddia edilirken bilgi
teknolojileri kullaniminin gag1 kademeye bilgi akini arttirmasi ve ast kademelerin de
yonetim ve karar alma faaliyetlerine katilimgkeyacal gorist ile insan merkezci
gortsin  gelsecesi daha yaygin olarak ongorulstir (O'Brien, 1993: 459). Bu
cercevede bilgi teknolojileri kullanimi ile 6rgitile geleneksel burokratikiyeragik

orgut yapilarinin, esnek dretim ve uzmamaya imkan veren yapilara déeéesi ve
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Ozellikle post-modern yapilar diye adlandirilabdkcorgit yapilari olarakkebeke orgut
modellerinin yayginlik kazanagedezerlendiriimektedir (Can, 1997: 136).

Bilgi teknolojileri 6rgutlerde daha 6nce insan fardan yapilan kontrokierini tstlenerek
insanlarin hata yapma olagihi azalmaktadir. Kontrokinin bilgi teknolojileri vasitasi ile
yapilmasi sayesinde birey davrdan daha siki takip edilebilmekte ve personel daha
yakindan kontrol edilebilmektedir. Uzman sistemiewyardimiyla o6rgutsel Barinin
izlemeye alinmasi ve genbir bicimde bilgi sistemlerinin sorun ¢ézmgemlerinde

kullanilmasi sglaniimistir (Stueart ve Barbara, 2002: 360).
2.3. Etkili Bir Kontrol Sisteminin Tlkeleri ve Ozellikleri

Kontrol faaliyetlerinin etkinlgtirilmesi, 6rgut ihtiyaclarina uygun hizmet gérmes
kontrol gorevinin kolay bigekilde yerine getirilmesi icin gerekli olan bir tak ilkeler

ve Ozellikler vardir.
2.3.1. Etkili Bir Kontrol Sisteminin ilkeleri
Etkili bir kontrol sisteminin uygulamasindaagidaki ilkelerden yararlanabilir.

- Kontrol yapabilmenin ilk keulu sa&likli, givenilir ve gercek¢i amaclarin
(standartlarin) belirlenmgi olmasidir. Bunun icgin de ilgililerce tam olarak lamir

amagclarin saptanmasina ihtiyac vardir.
- Standartlarin makul bir seviyede olmasina 6zenegiisielidir.

- Yapilan in amaclara uygunfiu konusunda, personelin sirekli olarak

bilgilendirilmesi gerekir.

- Fiilen hangi sonuclarin elde edigghi saglikli ve zamaninda tespit eden bir kayit

sisteminin kurulupsletilebilmesi gerekir.

- Elde edilen icraat sonuclarininggéli, tam ve zamaninda ilgili karar merkezlerine

ulastiriimasini sglayacak bir bilgi aky (iletisim) sisteminin kurulmasi zorunludur.

- Isi yapanlarin kendi kendilerini denetlemelerine alarveren “Amaclara Gore

yonetim” gibi tekniklerin kullaniimasi yararli olaktir (Simsek, 2005: 258).
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2.3.2. Etkili Bir Kontrol Sisteminin Ozellikleri

Her zeki yonetici, gercek durumun planlara uyggohu sglamak icin bir takim etkili

kontrol araclarina sahip olmak ister. Orgutte istéd, muhasebe ve habegfiee gibi

bolumlerin genel olarak amaglar yoneticiye bu kimuyardimci olacak bilgiyi

hazirlamaktir. Her ne kadar her 6rgut icin kontstemi, orgitin ve yodneticinin

niteliklerine goresekil alacaksa da, kontrolin etkili biekilde yuratilmesi icin gerekli

genel bir takim 6zellikleresaret edilebilir. Bunlagdyle siralanabilir:

1.

2.

10.

Uygunluk: Kontrol, kontrol edilen eylemin karakterine uygumalidir.

Dogruluk: Etkili bir kontrol yapilabilmesi icin, hegseyden 6nce dgu bilgiye
ihtiyac vardir. Yoneticilerin kar kasiya oldigu en ciddi sorunlardan biri de

dogru bilginin temin edilmemesi hususudur.

Zamanlama: Dogru bilgi zamaninda toplanmal ve kullaniimalidir.ksh

taktirde, gereksiz yere maliyete katlangrolur.

Objektif Olma: Kontrol sisteminde kullanilan bilgherkesce kolay bigekilde

anlgilabilen ve objektif bir nitefie sahip olmalidir.

Stratejik Kontrol Sistemleri Uzerinde Yogunlasma: Detaylar yerine sistem,

temel stratejik noktalar tizerinde kurulmalidir.
Ekonomiklik: Kontrol sistemi ekonomik olmalidir.

Esneklik: Orglitsel ortam dinamiktir. Bu nedenle kontrollen dinamiklige

uygunsekilde esnek olmalidir.

Hiz: Kontrol sistemi, plandan olan sapmalari mimkutmuglckadar ¢cabuk haber

vermelidir.
Gelec&e Donukluk: Kontrol gelecge donuk olabilmelidir.

Anlasilir Olma: Kontrol herkes tarafindan kolayca anla olmalidir Simsek,
2005: 259).
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2.4. Kontrolu Etkileyen Faktorler ve Kontrolden Kaynaklanan Sorunlar
2.4.1.Kontrolu Etkileyen Faktorler

Organizasyonlarda kontrol sistemleri dizayn edditkve uygulanirken bir takim
faktorler belirleyici rol oynamaktadir. Belli @mkenlere gotre kontrolsiemlerinin
kapsami ve sayisi ggebilmektedir. Bu dgiskenler ve kontrol surecine etkileri
asagidaki tabloda bir arada gosterilmektedir (Mgn#006: 64).

Tablo 2. Kontrol Sistemlerinin Tasarimini Belirleyen Faktorler

BAGIMSIZ DEGISKEN KONTROL
Kuguk Gayri resmi, kigisel
Organizasyon Boyutu Buyik Resmi, kisisel olmayan,
kapsamli kurallar ve
dizenlemeler
Pozisyon ve Seviye Yiksek Cok sayida kriter
Dusik Az sayida 6lcimu kolay kriter
Yuksek Kontrollerin sayi ve
Merkezkag Derecesi kapsaminda artis
Dusik Kontrol sayisinda azalma
Aclk ve Destekleyici Gayri resmi, kendi kendini
Organizasyon Kdltiri idare
Tehdit Edici Resmi, Dissal zorlama ile
kontrol
Faaliyetin Onemi Yiksek Karmasik, kapsamli kontroller
Dusik Gevsek, gayri resmi kontroller

Kaynak: ROBBINS ve DECENZO (2004: 384)

Tabloda goruldgi tzere; organizasyonun boyutu, merkezden agakl derecesi,
kaltdar, kontrolin yapildii pozisyon ve faaliyetin 6nemi gibi faktorlerin digderine
gore kontrol sistemleri tasarlanmakta ve bogrdlituda kontrol fonksiyonu

yerine getirilmektedir.
2.4.2.Kontrolden Kaynaklanan Sorunlar

Kontrolden beklenen yararlarin @anabilmesi, bu ydnetim fonksiyonunun surekili,
zamaninda, yerinde, amacina uygun bicimde ve ratysmirlar icinde yerine
getiriimesine blyuk dlcide padir. Tersi durumdaki bir uygulama arzu edilmeysn
takim sakincalara veya sorunlara neden olabilikinEblmayan bir kontroliin yol
acabilecgi sorunlarsdyle siralanabilir §imsek, 2005: 260):

- Maddi ve begeri kaynaklarla birlikte zaman unsurunun israfi.
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- Uretimde karggaliklara yol agma.
- Yuksek bakim maliyeti.
- Verileri degistirmenin personelde neden ofdugivensizlik.

Ozellikle IKBS baglaminda dgiinlldigiinde, etkili bir kontrol sistemi, personele
verilerin manipile edilmeyeg@e isletme ve cakan yararina olan amaclarsohda

degistiriimeyecesi konusunda guven vermelidir.
2.5. Orglitsel Kontrol Konulari

Isletmeler mal veya hizmet Uretmek amaciylastlwlurlar. Bu dretim sirecinin
belirlenen standartlara uygun bicimde gercgkiémesi icin sire¢ bgamadan once
diger bir deyimle hazirhk doneminde, siregladiktan sonra, sirecin devami esnasinda
ve slre¢ tamamlandiktan sonra yapilan kongleimlerinden s6z edebiliriz. Buradan
hareketle kontrol faaliyetini Gi¢ kisma ayirabilirBunlar (Eren, 2008: 334):

1.1leriye destek verici kontrol (feed forward)

2. Surecler veslemler esnasinda kontrol (concurrent)

3. Faaliyet sonrasi geri besleme biciminde yagktamtrol (feed back)
2.5.1.1leriye Destek Verici Kontrol

Bu kontrol mal veya hizmet uUretme faaliyetlerinegglamadan once, miktar ve kalite
bakimindan dretim kaynaklarinin belirlenen staddeat uygun olup olmagdini
inceleme ve ileride yapilabilecek hatalarirstha 6nlemlerinin alinmasi amacingita
Ileriye destek verici veya besleyici kontrolde, imdeaynaklari, hammadde, makine,
malzeme ve finansal kaynaklar icin belirlenen vklémen miktar ve kalite dlcllerinde
veya standartlarinda olup olmadiklarina bakilarakadbatan kurulgta kabul edilip, bu

unsurlarin surece katilip katilmaygaaa karar verilir.

Ornesin, ise alinacak elemanlarin (yonetici veya alt kademesqresl) miktar ve
nitelikleri norm kadro cajmalariyla belirlendikten sonra bu insanlarigletimeye
basvuran cgitli adaylar arasindan standartlara en uygun vesl@momik olanlarinin
test, mulakat ve benzeri araclar ile secilmesidoubir kontrolden sayilabilir. Ayrica,

makine, hammadde ve gdir materyallerin standartlari 6nceden belirlenerbk,
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standartlara uygun olanlarin miktar, kalite ve fi)antroll ile en ekonomik nitelikte
bulunanlarin kurulga dahil edilmesi yine ileriye donuk kontrol turidifinansal
bakimdan da kurukbwn ihtiyac duydgu krediler, bunlarin maliyetleri, vadeleri, geri
odeme keullart ve dger O6zellikleri standart olarak belirlenip, kredi ahiecek
kuruluslarin teklifleri bu standart niteliklere gore gerlendirmeye alinabilir (Eren,
2008: 334).

2.5.2. Suregler vdslemler Sirasinda Kontrol

Bu kontrol adindan da anléacasl Uzere sire¢ esnasinda, yani girdiler ciktilara
donistukleri sirada belirli kritik noktalara yegrilen personel aracgiyla yapilan
kontrol faaliyetlerinden okur. imalat esnasinda meydana gelecek hatalarin aninda
farkina varilarak nedenlerinin atailmasi ve derhal gereken dnlemlerin alinglemler
veya surecler sirasinda kontrolidir. Bu kontrolddalarin aninda muidahale ile
onlenmesi hem kumdlatif olarak gamasini engelleyecek ve hem de hatanin yerinde
ve zamaninda onlenmesini gercakiecektir. islem veya siirecler esnasindaki kontrol
ile ileriye destek verici kontrol sistemleri kurglicinde cok iyi bicimde olgturulursa
onleyici kontrol diizeni gergeldtrilmis olur. Onleyici kontrol mekanizmasi, kurgln
etkili ve verimli calsmasinda emniyet supabi gorevini yerine getirmeldepianl
calisma cabalarini guclendirici, planh gahaya tgvik edici rol oynamaktadir (Eren,
2008: 335).

2.5.3. Faaliyet Sonrasi Geri Beslentgeklinde Yapilan Kontrol

Kontroltn bilinen en klasik bicimlerinden biri tufaaliyetler bitirildikten sonra ilgili
yonetici, uzman veya mufegterce yapilan kontrol bicimidir. Bu tir kontrollericasu
kez zamani ve yeri belirlidir veger yapilan faaliyetlerde bir hata varsa, bu hatalar
onleyici roli hemen hemen hig¢ yoktur. Ancak bukdntroller icinde bulunulan dénem
icin degil daha sonra yapilacak Uretiglamleri icin yapiimasi gerekenleri ve alinacak
onlemleri icermektedir. Eski donemlerde yapilanalat ve bunlarin nedenleri ve
alinacak onlemler gelecek donemin program, bitcestamdartlari ile personelin
gorevleri, itimi, malzeme ve maliyetlerinin gbozden geciriimesiamasinda 6nem

tasimaktadir.

38



Ciktilarin kontrolt, miktar, kalite, ngteri tatmini, prestij, personelin morali gibi
unsurlardan olgur. Ornegin, Kisi basina satlar, fabrikada Uretilngi iriinlerin son kalite
kontroll, tuketici tatmini, sci ve tezgah verimlilik kontroll, geri besleme tada
yapilan kontrol tarleridir (Eren, 2008: 336).

2.6. YOnetim Kontroli

Klasik Yonetim Teorisinin 6nemli bir yakjani1 (Kogel, 2003) ve yonetim alani ile ilgili
yapilan tanimlarin ortak yani yonetimin bir strégrak nitelendirilmesidir. Buna gore
yonetim, gletme (veya orgut) amaclarina etkili ve verimli bekilde ulgmak Uzere
planlama, 6rgutleme, yoneltme, koordinasyon ve t@nékontrol) fonksiyonlarinin
yerine getirilmesidir (Mucuk, 2003: 129). gar bir ifade ile yonetim, planlama ile

baslayan ve kontrol ile tamamlanan bir sirectir.

Kontrol “olmasi gerekenle olanin kaestiriimasi, aradaki olumsuz farklarin
belirlenerek duzeltici tedbirlerin alinmasi” ve gér fonksiyonlarin neleri, nasil ve ne
Olcide baardginin aratirithp  belirlenmesi’dir. Bu nedenle kontrol, gdir
fonksiyonlardan gdanan bilgi akgina ve geri besleme temeline dayanan bir surectir
(Mucuk, 2003). Organizasyonlar belirli hedefleressmiak icin olgturulan yapilar
olmalari (Koparal, 2002) ve Bealari aracilgl ile is yapmak olarak tanimlanan yonetim
faaliyetinde ggorenlerin kendileri icin planlanansléri beklenen sekilde yapip
yapmadiklarinin belirlenmesinin 6nemi (Tosun, 198Ki. Ertlrk, 1998) nedeniyle

kontrol bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kontrolin hedeflerden sapmalari belirleyip gerekéidbirlerin alinmasi amacini
gerceklgtirebilmesi icin sistematik hale getiriimesi geredktedir (Picard ve Reis,
2002). Ayrica kontrolin bir yonetim fonksiyonu aér sistematik birsekilde analiz
edilmesi 1960l yillarda bdamistir (Arrow, 1964; akt. Giglioni ve Bedeian, 1974).
Kontrol fonksiyonu, bu bakiacgisiyla yonetim kontrol sistemi olarak adlandlwilir. Bu
anlamda kontrol, surekli bir ilgim ve bilgi aksi ile ilgilidir (Mundel, 1967; akt.
Giglioni ve Bedeian, 1974). Yonetim kontrolUu tippkarak tanimlama, izleme, bireysel
ve toplu faaliyetleri dgerlendirme araclarini kapsar (Karreman ve AlvesfiQ4).
Yonetim kontrol sisteminin kapsami iki farldekilde ele alinabilir (Bayraktagiu ve
Ozdemir, 2006a: 108):
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 Dar anlamda yonetim kontrol sistemi, organizasyoyelérini olgulebilir
hedeflere dongilrilen organizasyonel stratejileri gercekigneye yonelten
sibernetik bir sistemdir. YKS, barinin gel§iminin strekli olarak izlenmesini ve

Olculmesini sglayabilir.

« Geng anlamda yonetim kontrol sistemi; kapsaminda sterii talepleri,
profesyonellik ve gitim dizeyi, sosyal-politik ve yasal sistemler, kailarin
elde edilebilirlgi ve kaltar gibi ¢aitli faktorleri birlestirir (Flamholtz ve dg.,
1985; Mavrice, 1979; Merchant, 1998; Lachman g, di994). YKS, kontrol
turlerinin etkin olmasini kolaytairabilir ya da engelleyebilir. Ayrica YKS’nin
etkinligi birbirleri ile celisen normlar, dgerler, yonetim felsefesi ya da

uygulamalari ile engellenebilir.

Yonetim kontrol sistemlerinin olturulmasinda organizasyon planlari ve organizasyon
yapisi belirleyici iken yonetim kontrol sistemlannbasarili bir sekilde performansi
izlemesi ve 6lgmesi icin enformasyon sistemleriaibu sistemlerden ganan verileri
aclik birsekilde dikkate almasi gerekmektedir (Eisenhard85)9Ancak bu sistemlerin
olusturulmasinda dikkate alinmasi gerekegediunsurlar ise organizasyonlaringgen

Is kosullarina uyumunu kolayktiracak esneklikte olmasi ve insan boyutunun goz ar
edilmemesidir (Ertiirk, 1998; akt. Bayraktgho ve Ozdemir, 2006a: 108).

fleri besleme denetimi, faaliyet esnasinda yapilanetim ve geri besleme denetimi
olmak uzere siniflandirilabilecek olan bu sisteml&ontrol od& farkhlasmaktadir. Bu
calsmanin amacina paralel olarak ileri besleme kontroldrganizasyona girdi
olusturan insan kaynaklari, materyal kaynaklari ve ris@ kaynaklar (zerinde
odaklandg! ifade edilebilir (Koparal, 2002).

Yonetim kontrol sistemleri sietmeler buyudikce daha 6nemli ve kagrkahale
gelmektedir (Davila ve Foster, 2005). Ayrica butesiderin etkinlgi isletmelerin
rekabet avantaji gamasinda ve surdirmesinde de dnemli gérulmek{g&dmura ve
Mourdoukoutas, 2000). Bu sistemler geleneksel kldmwallanilan bi¢cimsel olmayan
yonetim tarzlarinin sinirliiklarinin giderilmesimaciyla ortaya cikngtir. Firmalar
biyludukce var olan o6dullendirme sistemleris standartlart ve performans

degerlendirme sistemlerine ek olarak yonetim kontrakiinteknoloji yardimiyla
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desteklenmesi gindeme gegtmi (Marginson, 2002). Bunun nedeni @a karar
vericilere gerekli bilgileri ulgtirmanin firma biyimesiyle @ou orantili olmasidir
(Bayraktar@glu ve Ozdemir, 2006a: 109). Ayrica teknoloji-desitefonetim kontrol
sistemlerinin kullaniimamasi durumunda 6rgit ietiim hem maliyetli olmakta, hem
de etkinlik agisindan zayif kalmaktadir. Emelgyo bir sture¢ olan ydnetim kontrol
sistemleri giinimuzde teknolojik gghelere paralel olarak daha etkin hale getigtmi
(Bayraktarglu ve Ozdemir, 2006a: 109). Bir fka ifadeyle, teknolojiye paralel olarak
ortaya c¢ikan ve yaygirdan otomatik kontrol sistemleri, geri beslemglaamasinin

onemini artirmgtir (Ertark, 1998).

2.7.Insan Kaynaklari Yonetiminin ve insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Kontrol

Fonksiyonu Uzerindeki Etkisi

Bilgi toplumu anlayinin ve bilginin stratejik 6neminin  vutgadil son

zamanlarda insan kaynaklari yonetiminde goridgenonemli d@simlerden birisi de;

insan kaynaklari bilgi sistemlerininglétmenin ol¢gine bakilmaksizin) kullaniminin
yayginlamasidir (@ut, 2001: 58).

Bilgi caginda, bilgi Uretici ve uygulayici olarak insan kakfarinin yonetim sirecinde
etkinligi artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, orgasyonlarda insan
kaynaklarina yonelik bilgileri elde etmekdepolamak, kullanmak, sonuclarini
izlemek ve bilgi paylsmini sglamak amaciyla payanci bilgi ortamina (Collaboration
Information Environment) sunmak i¢in kullanilan temwlerdir (Kovach ve Cathcart,
1999; akt. Bayraktaggu ve Ozdemir, 2006a: 105).

Bu ortam;iK uzman ve profesyonellerine, gahlar ve § hakkinda daha fazla bilgi
edinmelerini sglar. Calsanlara “Neyi? Nasil?” kontrol edecekleri hailda bir fikir
verir. Calsan ile ilgili ne kadar bilginiz var ise, onu o kadgok etkili kontrol eder ve
yonetirsiniz. Cakanin ruh halini ne kadar iyi bilirseniz, onutepkilerini, se
uyumunu ve davraglarini o derece dengelersiniz. YarniKBS sadece bilgisayar
donanimi veK yazihmi demek dgldir; ayni zamanda calanlari kontrol etmeye imkan

veren bir yonetim aracidir (Oztirk, 2008).

IKBS; kontrol klevini, performans deerlendirme sonuclari ile yerine getirir Wi

uzmanlarina objektif, guvenilir, katastirmali bilgiler verir. Bu bilgilerden henxiile
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hem de caganlar ile ilgili alinmasi gerekli tedbirler ev yapilacak faaliyetler
belirlenir. Bu tedbirler; Sekilde verilen “Kontrol Seviyelerine” gore farkkli
gostermektedir. Hat yoneticisi burada en kritik iggandadir. Bu gorevi icra eden
calsanlar, eylemsel kontrol kapsaminda, ile ilgili sonuclari o6lcerler ve bu
verileri Ust kademeye ve finans bolimine raptarak gonderirler (Ozturk, 2008:
53).

Sekil 4. Kontrol Seviyeleri

Strate il
Eontrol

Tapizal Eontrol

Eylemsel Finansal
Eentrol Eontrol

Kaynak: W.Ricky Griffin, “Management”, 8th Edition, Texas University, 2005, s.656.

Kontrol fonksiyonunun sleyisinde alt kademeden gelen raporlar gddtusunda,
orta/ust kademe yoneticilergletme yapisi ile ilgili alinmasi gerekli tedbirlée ilgili
calsma yaparlar. Yapida meydana gelecek gigldigin, isletmenin  tim
fonksiyonlarini  etkileyeggé unutulmamalidir.  Stratejik ~ kontrol  ise, tim
fonksiyonlardan gelen entegre edinbilgilerin batunlatirilerek, hangi kontrol

tedbirlerinin alinmasi gerekini ortaya koyar.
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Yonetim Bilgi Sistemi (YBS); her kademedekiongticilerin dgru karar
verebilmesi maksadiyla, ihtiya¢ duyulan faydal bdgiyi saglayan sistemlerdir.
Diger bir ifadeyle, YBS, etkin karar verilmesi icinergkli bilgiyi elde etmek
maksadiyla farkh kaynaklardan belirlenen farkkontrol seviyelerinde ve
sureclerinde, elde edilen bilgilerin (veri, ham gbil butunleatirilerek, bilgisayar
tabanl olarak kullanicilarin  hizmetine sunuldas Bu iki tanimdan da
anlasilacazl Uzere, Yonetim Bilgi Sistemleri; yonetim fonksijari olan planlama,
orgutleme, yoneltme ve kontrol faaliyetlerinigletmenin tim kademelerinde
misterek bir anlayla yuriatilmesine ve gayret  bili (sinerji) olusturulmasina
imkéan sglamaktadir.

Yonetim Bilgi Sistemlerinin, 6rgut kdltird  veinsan kaynaklari bilgi sistemleri
ile  batunlatirilerek,  &lar  vasitasiyla kullanicilara @anmasi, yuratilen

faaliyetlerde tam bir kontrol gmnmasina olanak vermektedir. Her yonetim
seviyesinde geri-ileri beslemeye imkan glamasi, verilerin guncel ve

karsilastirilabilir formlarda sunulmasi sistemin guvenilithi de arttirmaktadir

(Dessler, 2005: 41; akt. Oztiirk, 2008: 54).

“IKBS; kontrol klevini, performans dgerlendirme sonuclari ile yerine getirir ik
uzmanlarina objektif, guvenilir, katastirmali bilgiler verir. Bu bilgilerden hemsi
ile hem de cajanlar ile ilgili alhnmasi gerekli tedbirler ev yapilacak
faaliyetler belirlenir” biciminde bir tanim yapgtik, buradan hareketle kisaca

IKBS’nin performans dgerlendirme fonksiyonunu da agiklayalim:

Insan kaynaklari yoénetimi bilgi sistemlerinin edmi bir fonksiyonunu ¢aganlarin
performanslarinin derlendiriimesi olgturur. isletmede yapilan bir performans
deserleme cakmasindan; stratejik planlama, Ucret yonetimi, kariygelstirme,
egitim gereksinimlerinin belirlenmesi, sten ayirma ve personel programlarinin

gecerliliginin saptanmasi gibi farkl nitelik ve amaclardakanlardan yararlanilir.

Performans deerleme sonuclarindan hareketlgletmedeki insan kaynaklarina
iliskin ¢esitli kararlarin alinmasi; insan kaynaklari bilgst@mi icindeki performans
alt sisteminin 6nemini gostermektedir. Performanssedeme, Ozellikle gtim

aciklarinin belirlenerek, ileriye donuk kariyer gfimi ve yedekleme planlamasi

uygulamalarinin tasarlanmass analiziile ilgili dizenlemelerin ve guncellemeleri
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yapilmasi, calsanlara olumlu/olumsuz geri beslemeglaaarak verimliliklerinin
artirlmasi, bilgi aciklarinin giderilmesi gibi okularda yodnetim fonksiyonlarindan
Ozellikle kontrol fonksiyonunursieyisine katki sglayarak, gerek caian gerek orgit
bazinda gletmenin gelecekteki Rarisininsekillendiriimesinde de dnem sigacaktir
(Oztirk, 2008).

2.8.Yonetsel Etik Kavrami Ve Yonetim Kontroliinde Etik ilkeler

Profesyonel yonetimde etik yakleninin 6n plana ¢ikmasi ve 21. yuz yilrglbainda
bunasiddetle ihtiya¢c duyulmasi, kendiinden gerceklgen bir durum dgildir. Yonetim
alanindaki toplumsal gerlere aykin davragi ve uygulamalarin yayginjmasi;
yolsuzluk ve yozlgmalarla dgrudan ilgili olarak her meslekte olgu gibi yonetim
kuram ve uygulamalarinda da bir etik boyutun geligikhi tim aciklgiyla
hissettirmgtir (Balkir, 2005:204).

Bu durum gletmeleri etge, etik kodlari geftirmeye ve bunlari kultlrlerinin bir parcasi

haline getirmeye yonlendirmektedir.
2.8.1. YOnetsel Etik Kavrami

Yonetsel etik, 1970°li yillardan sonra Uzerinde e durulan ve ¢ajilan konulardan
biri haline gelmgtir. Ozellikle 1990’1 yillarda ivme kazanmiolan yonetsel etik
literatirinde, icerik olarak zengighae ve o6nemli bir bilgi birikiminin olgtugu
gorulmektedir. (Cooper, 1994: 11).

1974 yihinda PAR(Public Administration Review)dayydanan iki makale, yonetsel
etigin bir calsma alani olarak gelnesine dgrudan katkida bulunngtur. Bunlardan
birincisi, Michaelon’un 1974 yilinda yagti "Social Equity and Organizational Man:
Motivation and Organizational Democracy” (Sosyasitlk ve Orgitsel insan:
Motivasyon ve Orgitsel Demokrasi), isimli gaha dieri de, David K. Hart'in yine
1974 yiinda "Social Equity, Justice, and EquitaBléministrator" (Sosyal tlik,
Adalet ve Adil idareci) isimli makalesidir. Yazarlau makalelerde genel olarak, sosyal

esitli gin yonetsel uygulamalar agisindan énemini vurguldasarlar (Cooper, 1994:12).

Yonetsel etik, yonetsel eylemlerde uyulmasi gereilegler veya davrani kurallari
olarak tanimlanir (Thompson, 1985:555). Bu yonu yiégnetsel etik; orgutlerdeki
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bireylerin ahlaki karar almalarini ve ahlaki kasanh amaclanmasini @amaktadir.
Dolayisiyla etik, d@ru ve yanlgi ayirt etme, karar sireclerinde gio olani tercih

etmeye yonlendirme gorevini tUstlenmektedir.

Yonetsel etik; goreceli bir kavram olan ahlakinlibblr orgtit icerisinde, o 6rgutce
belirlenmi kurallarla beslenerek ortaya cikmicimi (Kilavuz, 2002: 258) olarak ta
tanimlanmaktadir. Ogerler ve ahlakin glili gi 6rgltlere de yansimakta ve 6rgut
kaltard ile birlikte yonetsel etik olwmunu sglamaktadir. Kamusal alanda ise yonetsel
etik; idari calganlarin yonetsel kararlar alirken kullandiklari ketstandartlarin

dizenlenmesini, bu standartlarin analiz edilerdkakumasini, karar alimindagsel ve
profesyonel sorumluluk gosterecgdkilde davraniimasini vurgulamaktadir.

Gunumuzde yonetsel etik; hiyegdr yapilar ve burokratik yonetingartlari altinda
sosyal ahlak agisindan tehlikeli sonuclargwlacak sekilde deforme olmaktadir
(UNPAN Documents, 2004:3). Bu gieim kendini orgitlerde; sarn merkezilgme,

glcli borokratik yapilarin c¢ikar oligdlerinin olusmasi, cakanlarda ise; disiplinli
calsmanin yerine kendini devamli c¢allormws gibi gOsterecek davrani
degisikliklerinin ortaya ¢ikmasi ile gostermektedir.

2.8.2. YOnetsel E&in Temel Unsurlari

Yonetsel etik, yonetsel alandaki galnlar ve yoneticilerin faaliyetlerindeki tim ahlaki
boyutlari incelemektedir. Bu boyutlarsagida kisaca incelenmektedir (UNPAN
Documents, 2004:5).

Degerler: Bireysel, drgitsel veya sosyal olaraksidiice ve davraglarin b&imsizlik,
adalet, durastluk, khhk, tarafsizlik, sorumluluk gibi kavramlar daimtle

gerceklgmesidir.

Standartlar ve Normlar: Bireylerin / calsanlarin faaliyetlerine rehberlik eden,
davranglarina yon veren ve onlari kontrol eden prensiptgggsalar, kodlar, kurallar

gibi.)
Davraniglar: Sosyal dgerlere uygun, mevcut normlar ve standartlarla ndriims

farkl kisisel faaliyetlerdir.
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Bu boyutlariyla yonetsel gin temel gorevi yoneticiler ve ¢caanlar/bireyler arasindaki
iliskinin dizenlenmesini gdamak, etik ihtiyaclari karlayarak sosyal yapiya ait

degerleri vurgulamak, yapiya uygun davrgdar gelstirmek olarak aciklanabilir.
2.8.3. Yonetim Kontroliinde Etik flkeler

Yonetim kontrolinde etik ilkeler; adaletgsi#ik, durtstlik ve dg@ruluk, tarafsizlik,
sorumluluk, insan haklarina saygi, himanizmglibk, hukukun Gstunlgl, sevgi,
hosgori, saygi, tutumluluk, demokrasi, aciklik, yasa@ylemlere direnmek, ergm
hakkini vermek, cajanlara érnek olmak, nazik olmak, sir saklamak, na#e olmak
seklinde siralanmaktadir. Bu ilkeler, orgutsel aqidase, aagidaki gibi
degerlendirilmektedir (Aydin, 2002:48-60).

Adalet: Orgit agisindan adalety gorenlere, orgite katkilari ve kurallara uymalari
oraninda haklarinin; kurallara aykiri davranmalaraninda da ceza verilmesi gibi,
davranglarin uygun kagilk ile bulusmasina yonelik denge @ayici bir anlam ifade

etmektedir.

Esitlik: Esitlik kavrami U¢ farkl agidan ele alinmaktadyitbbireylerden olgan sinifa
esit davranilmasi anlamina geletemel gitlik; toplumdaki farkli gruplara sélik

sglanmasi igin farkli uygulamalar ve dizenlemelerapydigi, kismi @itlik; gruplar
arasinda ve alt siniflar arasingéligzin salandgi; bloklarin eitli gi.

Duristlik ve Dogruluk: Dogruluk, tim ygamin ve eylemlerin gercekler Uzerine
kurulmasini gerektirir. Durustlik ise glwulugu icerir ancak farkli bir kavramdir.
Dogruluk gercgi sodylemek, durustlik s6ze @a kalmak ve beklentileri

gerceklgtirmek anlamina gelmektedir.

Tarafsizlik: Insanin bireyleri ya da nesneleri olduklari gibi egiimesi ve bu

goruntiyd kendi olgturdugu gorintilerden ayirabilmesidir.
Sorumluluk: Belirli bir gérevin istenilen nitelik ve niceliktgerine getirilmesidir.

Baglihk: Orgutsel bghlk, isgorenlerin orgit Gyeliklerini sirdirmeleri ve Orggit
kalmak istemeleridir.
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Tutumluluk: Orgliti amaclarina uygun olaraksgémak, orgitteki insan ve madde
kaynaklarini en verimgekilde kullanmaktir.

Aciklik: Karstlikli iletisim, bilgi Gretme, aktarma ve anlamlandirma surecigikligin
bir bagka unsuru da yapilaglerde acik olmaktir.

Emegin Hakkini Verme: Is gérenin tretim veya hizmet igin 6rgute hargadimekle
yarattgl deger artgindan hak etfii degerin kendisine Ucret olarak dondurilmesidir.

Bu ilkelerin 6rgutsel ygama kazandirilmasi, orgut iciskilerde rehberlik yapmasi,
kisiler arasi ilgkilerin uyumlatiriimasi, sbirligi ve is bargli konusunda dnemli katkilar
sagilayacaktir. Gonulltsbirli gini tesvik edecek uyumlu itkiler, ayni zamanda 6rgutsel

iklimin gelismesini de s@layacaktir.
2.8.4. Yonetim Kontrolinde Etik Disi Davranislar

Yonetim slrecinde kararlarda, uygulamalarda, ewenglemlerde kacginiimasi gereken
davranglar etik dgi davranglar olarak dgerlendiriimektedir. Bu davragiar;
ayrimcilhk, kayirma, r§vet, yildirma, korkutma, ihmal, istismar, bencillikolsuzluk,
iskence, yaranma, dalkavukluksiddet-baski-saldirganlik, si iliskilerine politika
karistirma, hakaret ve kufur, bedensel ve cinsel takitji alskanlklar, gorev ve
yetkinin kotiye kullanimi, zimmet, Baazlik olarak siralanir. Bu davralarin bir
kismi gagida incelenecektir: (Aydin, 2002:60-69)

Ayrimcilik:  Genellikle ayrimcilik iki tirde ortaya cikmaktadiAgik ayrimcilik
cinsiyete ya da irk¢ia dayall olarak ortaya cikarkekyrumsal ayrimcilikbir érgtiin
yansiz bir se¢im sireci ile istihdam olanaklarissupile kadinlarin ya da azinliklarin

orgutte dger gruplar ile git oranl temsiledilmemesidir (Velasquez, 1988:319).

Kayirma: Ruhsal — duygusal nitelikteki gelenekselgligklar ve yukumliluklerle

gorevlilerin yakin ¢evresine ya da birtakingikare ayricalikli davranmasidir.

Rusvet: Para, mal, hediye gibi bir takim maddesel cikakkgiliginda bunu sgayan
kisi ya da kimelere ayricalikli davraniimasidir.

Yildirma — Korkutma: Is gdrenler izerinde guic gosterisi yaparak astlddirynaya

calismaktir.
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Siddet—Baski—Saldirganlik: Genellikle iki tursiddetten s6z edilebilir, birincisiddetin
arac olarak kullaniimasi; ikincisigavurum olarakiddet kullanimidir.

Bedensel ve Cinsel TacizBedensel cezalandirma tokat atma, kulak cekme,ykopa
vurma vb., cinsel taciz ise ¢agal gence, kadina s6z atma, el, kol hareketi yapmakl

baslayip daha ileri boyutlara kadar varan gduir yelpazedir.

Gorev ve Yetkilerin Kotiye Kullanimi: Yetkinin verilis amacindan z&a bir amag

icin kullaniimasidir.

Toplumsal ve kurumsal yozlaalarin temelinde etik davrafarin zayiflamasi ve buna
karsilik etik disi davranglarin giclenmesi yatmaktadir. Etik davrdann yeterince
tesvik edilmemesi ve buna kan etik dgl davranglarin ise yeterince
cezalandiriimamasi, sosyal cevrede et davrang ve uygulamalarin uygun ortam

bularak gekmesine neden olmaktadir.
2.9.1Insan Kaynaklari Yonetimi Kontrolii:

Herhangi bir orgutin Barisi sadece mikemmel planlarin stluulmasina ve
uygulanmasina tgh degildir, fakata ayni zamanda silre¢ ve faaliyetlergfetme
amagclarina yonelik olarak surekli glendiriimesine ve bu derlendirme sireci
icerisinde analiz ve kontroliine @adir (Mondy ve dg., 2002: 510)

Ayni sekilde IKY’nin basariyla yiritilebilmesi, érgitiin stratejik amaclarikatkida
bulunabilmesi ddKY islevlerinin strekli dgerlendiriimesine bgidir. Nitekim boyle
bir degerlendirme ve 6lciim, insan kaynaklar yonetiminyieitiriimesinde ve insan
kaynaklari yonetimi kararlarinda guclu bir yonetaehc olarak dnem arz etmektedir
(Flamholtz ve di., 2002: 497)IKY degerlendirmesinin ana unsuil{ kontroltdur.iK
kontrolu, IKY islevinin etkinligi ve etkililigi ile onun 6rgutin stratejik amaglarinin
gerceklgtiriimesine katkisinin sistematik bir analizini véegerlendirmesini icerir
(Stone, 2005: 817).1K kontroli, IKY’nin ilkelerinin ve uygulamalarinin
gerceklatiriime derecesini ortaya koyar (Arif, 1989: 9).eOyandaniK kontrolii hem
yonetime, hem déK yonetici ve profesyonellerine orgitiin stratejikaglarina insan
kaynaklarinin katkisinin @eri konusunda geri bildirim gkar (Stone, 2005: 817).
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Sekilde yer verileniK kontrol 6lgim surecinde, 6ncelikle orgutsel stjit amaclar
dogrultusundalKY stratejik amagclarinin okturulmasindan sonra her HKY faaliyeti
icin performans amaclari saptanir. Bunu takii&Y’nin ciktilari ¢esitli yontemler
kullanilarak élculir. Daha sonra bu ciktilar, staridrla ve gostergelerle kalastirilir.
Son @amada ise sonugclar analiz edilerek vgedtendirilerekiKY stratejik amagclarinin

ne derecede gercektwildi gi belirlenir.

IKY degerlendirmesinin amacijKY'nin her bir islevinin katma dger sa@lama
acisindan ne kadar iyi bgekilde yerine getirildiini belirlemektir. Bunun da oOtesinde
IK kontrolii; IKY'nin sagladigi katma dgeri ortaya koymakta ve ayni zamanda stratejik
olmayan IKY uygulamalarinin orgitsel stratejiyle skilendiriimesi konusunda

baslangi¢ noktasini okturur (Hyland ve Verreault, 2003: 466).

IKY kontrolii IKY faaliyetlerinin stratejik amaglarin gercekieesine katkisi ve maliyet

etkinligi acisindan nesnel olarak dlcimuinglaa(Stone, 2005: 817).
Ozetle bu kontrol

+ 1K islevinin performansinin gerlendirilmesini,

* Yasalarla, politikalarla, dizenlemelerle uyumunu,

« IK personelinin glevlerini  yonetimin  kontroliine  tabi tutarak

profesyonelliklerinin gelitiriimesini,

« Karlar Uzerindeki etkisini ortaya koyarak islevinin yonetim agisindan

imajinin iyilestiriimesini kolaylatirir (Werther ve Davis, 1996: 560).
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Sekil 5. iKY Kontrol Sureci (Stone, 2005: 817)
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iK Kontroliinde Kullanilan Yakla simlar:
IK kontroliinde bg yaklasim ortaya konmaktadir (Bingdl, 2006: 575):

1. Karsilastirmali Yaklasim: Bu yaklgima gore yapilan kontrolKY faaliyetlerine
iliskin sonuclari, bir firmayr veya bolumi ¢k@ bir firmayla veya bdluimle
kargilastirarak, iyiletirmeye ihtiya¢c duyulan zayif performans alanlariagga
ctkarmaya yardimci olur.

2. Dis Danisman Kullanma Yaklasimi: Bu yaklgima goére kontrol, faaliyet veya
programlarin dgerlendiriimesinde, bir dagmanlik firmasina ait veya yayinlangni

aragtirma bulgularinin standart olarak kullaniimasiaganhir.

3. Istatistiksel Yaklasim: Kontrol, mevcut kayitlardan yararlanilarak faatiyee

programlarin dgerlendirilecei istatistiksel standartlari ortaya koyar.

4. Uyma Yaklasimi: Kontrol, IKBSnin unsurlarini 6rnekleyerek sletme

politikalarinda yasalardan sapma olup olngadiaratirir.

5. Amaclara Gore Yonetim Yaklagimi: Kontrol; fiili sonuglari, 6nceden belirlengi
amaclarla kanlastirir. Zayif performans alanlari ortaya cikarilgpor edilir ve dizeltici

eyleme gecilir.
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BOLUM 3 : INSAN KAYNAKLARI B ILGi SISTEMLERI

3.1. Bilgi Toplumundainsan Kaynaklari Yonetimi

Yonetimin dgisim tarihi yonetim dglincesinde ygnan dgisimin teknik boyutu kadar
sosyal boyutunu da icermektedir. Bu yoniyle aslipdiaetsel dgisim insanin varlik
boyutunda yganan dgisimlerle daha yakindan ilgilidir. Olaya bu cercevede
bakildginda tarihsel sirec icinde daha din “biz ggallarimizdan o6nlerine konulan
islerin yapilmasini bekleriz, onun 6tesi bizigmizdir.” diyen yonetim dglincesinden,
bugiin cakanlarimiz ve miterilerimiz bizim stratejik ortaamizdir diyen farkli bir
yonetim diguncesine ulglmistir. Bu ifade bicimi personelden insan kagnkavramina
gecste yganan bir zihniyet farklilgmasinin ve aydinlanmasinin gercgilgni
gOstermektedirifice, 2005: 327).

3.1.1. Orgutlerdeinsana Baksin Degisimi: PersoneldeniK’ya Gegis

Orgutler ortak amaci gercektemek izere birey ya da grup faaliyetlerinin biinbir
sekilde koordine edildii sistemlerdir (Can ve gerleri, 2001: 4). Gerek bir yapi
anlaminda 6rgut, gerekse onun ayrilmaz bir unsumlogturan insan dgesi ve onun
olusturdusu gruplar yonetimin ve Oorgutin temel faaliyet afanolusturmaktadir.
Insanin hem bir Uretici hem de bir tuketici olarakolusu Grgitlerin varlgini anlamli
kilmaktadir (Hellriegel ve gerleri, 1999: 5-6).

Insan kaynaklari kavrami bir 6rgutte en Ust yongdicien alt kademedekigiorenlere

kadar herkesi kapsayan bir yapiy! temsil etmekt@biton, 1997: 5).

Orgutler psiko-teknik sistemlerdir. Bu acidan bisosyal sistem Ozedi tasirlar.
Orgiitler teknoloji ve insanlari bir kiea anlatimla bilim ve insar@h bir araya
getirmektedirler (Acikalin, 1996: 3). Bu yonilylesan 6rgutlerin hem araci hem de
amacidir. Orgitsel verimliin sgslanmasi yonetimin en énemli sorunlari arasinda yer
almaktadir. insan sermayesi yalniz gsaa bir calgana 6zgu, bilgi , beceriler ve
deneyimi icerir. Bir orgutin c¢aglanlarinin timundn kolektif insan sermayesi ongedi
kuruluslardan ayiran 6zel bir kaynak eturur ve bu dier rekabet avantaji bigimlerinin
de temelidir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 20047). Kiresel rekabetin énculik

ettigi degisim surecinin istihdam ikilerini farklilastiran faktorlerinin etkisi ile
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geleneksel endustri gkilerinin  6nemi azalirken, mikro dizeyde ortaya &on
yaklasimlari 6ne alan insan kaynaklari yonetiminin dnemtmaktadir (Lewin, 1991:
341-342).

Makine ve teknoloji insan aklinin bir Grinudur \eece insanlar tarafindan verimli bir
sekilde kullanilabilir. Orgiitlerde herhangi bir veilik programinin bagarisi, insan
kaynaklarinin etkin kullanimi ile mimkindiisletmelerde artik insan kaygain
orgitin en 6nemli kaya oldugu distincesi bir klje olmaktan cikngtir. insanlar
orgitlerin yegane dinamik vagini olusturmaktadirlar. Orgiitler agisindan insan
nedensel guctir. CUnkU insan vyaratgen) yenilikci fikirlerin  kayna&ini  teskil
etmektedir. Orgitlerin verimli biekilde calsabilmesi, orgitleri meydana getiren
calisanlarin yonetimsel etkirdine ve onlardan yararlanabilme derecesinglida
(Bozkurt, 1996: 36).

Bilgi ¢cagl kavrami ile giindeme gelen kiresgthe ve gletmelerin uluslararasi rekabete
actimalarn gletmelerin yonetim sureclerini, insan faktérinigisel ilskiler ile orgt,
cevre ilgkilerini derinden etkilenstir. Sanayilemenin ve teknolojik ge§imelerin ortaya
cikardgl yeni ihtiyaclar orgiatlerin de kendilerini yenileterini, ca&das Uretim
teknikleri ve § yapma bicimlerini ge§tirmelerini zorunlu kilmaktadir (Canman, 1995:
55; akt.ince, 2005: 328).

Yeni tarz ve yontemlerde giinme, analiz etme, yonetme ve gala bicimlerinin ortaya

ctkmasi bilgi ¢gl toplumunun 6nemli yonini afturmaktadir (Barutgugil, 2002: 47).

Bu desisim siireci ile birlikteIKY son 20-30 yil igerisinde ekonomi, istihdam, rgifis
gict ve cahma yaamlarinda olgan dgisimler sonucunda, bu dsimleri
kabullenebilecek bir tarzda orgutlerde gah personelle ilgili cagmalari kapsayan bir

kavram olarak karmiza cikmaktadir (Aykag, 1999: 26).

Orgiitlerde insan kaygta yonetimi pazar ekonomilerinin en ¢ok kgatan belli bali
konularindan biri halini alngur. Insan kaynaklari yonetimi, alimis personel
yonetiminin kapsagiandan farkli kavramlari iceren bir olgu olma 6z#lliasimaktadir
(Biyukuslu, 1988: 74)Insan kaynaklari yonetimi ggheye acik, insan, Orgit ve
cevreyi buatinsel bir yakiamla ele alan, dinamik ve esnek bir anaytemsil

etmektedir. Bu yoniyle insan kaynaklari yonetimimgletmenin geleneksel yonetim
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anlaysindan modern yonetim yaklanina geg strecinde ygadigl zihinsel dongimin
bir iz digimuni temsil etfiini séylemek mumkundir (Lewis ve gdirleri, 1995: 318-
319).

3.1.2. Bilgi Cgginda Insan Kaynaklari Yénetiminin Gegmisten Farklilasan Yonleri

Gunumuze kadar, insanlik tarihi ekonomik ve sosyatak bircok gamadan gecrgir.
Bu sgamalar; dgaya ve avlanmaya dayali ilkel toplumdan, ygkidnayata gecilmesinin
ardindan tarim toplumu, buhar glcinin sanayideakuthas! ile bglayan sanayi
toplumu ve bilginin bir kaynak olarak 6n plana cesn ve bilgi teknolojilerindeki
gelismeleri izleyen ginimiizdeki durumuna saia bilgi ¢a& veya toplumudur (€lt,
2001). Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegun bir zaman dilimini kapsarken,
sanayi toplumundan bilgi toplumuna d@giith cok daha hizli gerceklmistir. Bunun
nedeni temelde, yeni teknolojilerin gglie hizina ve bu teknolojilere uyum esngikiin

yuksekligine dayanmaktadir (Bayraktasa, 2002).

Yeni tarz ve yontemlerle giinme, yonetme ve catnanin kacinilmaz hale gefilibilgi
toplumu dongimdi, dmuar boyu grenmenin yayginkiigl, dgrenen birey ve grenen
organizasyonlardan alan @&renen toplum olma dpultusunda gefimini
surdurmektedir. Teknolojinin gglenmesi ve teknolojinin kayrga olan bilginin her
alanda kullaniimasi, sanayi toplumundan bilgi topluna gegii saslamistir. Sanayi
toplumunda birey, zorunlu ve kultirel ihtiyaclarirgenellikle maddi Grinlerle
karsilamaktadir. Bilgi toplumu gamasi ile birlikte bilgi Gretimi ve kullanimi
yayginlamaktadir. Bu bglamda, Maslow'dan itibaren dikkate alinan ihtiyacla
hiyeragisi kuraminda en st dizeyde bulunan, bireyin kandkanitlamasi,
yeteneklerini geltirmesi ve kendini gercekjgrmesi gereksinimlerinin, optimal
bicimde kagilanabilecgi bir ortam bilgi toplumunda okmaktadir. Somut bilgi yonu
olmayan urtn ve mallar Uzerine kurulan tarim topluekonomisi, sanayi devriminin
olusturdugu ikinci dalga ile yerini somut ama sembolikgdder olan paraya birakgtir.
Uctincii dalganin yol agmayastedigi bilgi toplumunda ise aninda transfer olan bilgi,

ekonominin soyut parasini glurmaya devam etmektedir (Toffler, 1981).

Bilgi toplumuna gegi sirecinin ygandgina iliskin bircok gelsmeden stz edilebilir.
Her seyden 6nce, glinumuzde bilgi patlamasinin etkileriygsandgi, bilginin arag
olmaktan ¢ikip 6énemli bir Gretim alani okgly yine bilginin temel gli¢ olmaya fadig
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Is hayatinda bilgi caganlarinin giderek daha c¢ok istihdam edilmeyesldradig
gorulmektedir. Bilgi toplumu, bu hizh bilgi astna dayanan ve hayatin tim alanlarini
kapsayan dgésmeleri ve gelimeleri icermektedir. Tim bu getneler, bilgi toplumunun
genel 6zelliklerini de belirlemektedir. Genel antiarbilgi toplumunda kitle ilegimin,
egitimin, kdltarun, politikanin ve yodnetimin yeni lgil teknolojilerinden etkilengi
bilinmektedir.

Bilgi cagl ile yogunlasan bilgi teknolojilerinin ilk donemlerde organizasyarda neden
oldugu vyapisal ve davragsal deisimlerin ¢gsu genellikle alt kademelerde
hissedilmekteydi. Dolayisiyla bilgi teknolojilermikullaniminin yonetsel dizeylere
yaptigl etkiler Uzerinde yeterince durulmami Ancak gunumuizde nitelenen bu
durumda ysanan hizli farkhlgmalar gozle goruligekilde artmaktadir. Bu nedenle,
bircok orta ve yuksek kademe yoneticileri, bilgkrielojilerinin yarattgi nihai etkiyi

algilamaya bgamislardir (Bayraktarglu ve Ozdemir, 2006a: 104).

Bilgi cagl ile birlikte yayginlgan kuresellgne ve uluslararasi rekabete agilma, yonetim
ve insan faktorini, cama normlarini yeni kurumsal hedef ve stratejilexrd
yonlendirmektedir. Organizasyon icinde en tepedgdmeticiden en alt dizeydeki
calisana kadar bireyi, ¢ainayi, calsma ygamini, ortamini ve statileri etkilemekte ve
organizasyonlarda cahn insan kaynaklarindan yeni gaba profilleri istenmektedir
(Ersen, 1997).

Bilgi cagina geg@ sirecinde yoneticiler, insan kaynaklarinin katline Kkatkisi
olmaksizin kurumsal gshe sglayamayacaklarini algilagtardir (Bayraktarglu,
2002). Bugune kadar organizasyonlarin bilggiga uyumlarini sglamak ve etkinlik
dizeylerini artirmak icin genelde gyarulan yontemler, yeniden yapilandirma veya
degisim muhendisigi uygulamalarndir. Bu yontemler, cgdnlarin kurulglarinda
sergilemekte olduklari kisel duzey; kjiler arasi etkilgim dizeyi, yonetsel dizey ve

organizasyon dizeyini hedef almaktadir.

Personel yonetimigietmelerde ge alma, gten ¢cikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi
gibi islemleri ifade etmekteydi. Busekliyle personel yonetimi, az sayidalevi
kapsamakla birlikte; 6érgutlerde stratejik bir rade sahip dgldi. Daha cok personel
islevlerini yerine getirmekte, Orgutsel kararlarda rifamgi bir rol, bir gorev
ustlenmemekteydi. 1970'lerin sonlari ve 1980'Idxa&larinda insan kaynaklari yonetimi
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kavraminin ifadelendiriimesi, icgiinin belirsizligi nedeniyle oldukca zor olngtur. insan
kaynaklari yonetimi kavrami, onceleri yeni bir anlakatilmadan, sadece personel

yonetimi kavraminin yerine kullanilgtir (Keser, 2006).

Insan unsurunun en 6nemli giic olarak gerek Uretinekge hizmet sektoriinde yer

almasi, sanayi sonrasi toplumun en belirgin 6Zeliikin baginda yer almaktadir.

IKY’nin Cok Uluslu Sirketlerde, uluslararasi rekabetin de etkisiyle8@# yillardan
itibaren, giderek hizlanan bir énem kazamndkabul edilmektedir. Bunun nedenleri
arasinda, o6rgutlerin teknoloji alanindaki d&er yenilikleri kopya etme imkanlari
bulunmasina karik, insan kayngini bu yolla elde etme ve kisa sirede gyetme
imkanlarinin son derece sinirli olmasi, gosterileAykac, 1999: 24).

IKY’nin 6zellikleri su sekilde siralanabilir(@ut, 2001: 77; aktince, 2005: 329):

1. Insan kaynaklari yonetimi stratejik yonden gerekdinoihtiyaclar tizerinde durur ve

orgut ile birey arasindaki butighaeyi s&lamaya yoneliktir.

2. Isletmede var olan orgitsel kilturin giglendirilmessaslamaya donik bir
yaklasima sahiptir.

3. Calsanlarin tutum ve davraglarinin 6rgutsel etkine ve birey mutlulguna katki
salamasini amaglayan bir yaklena sahiptir.

4. Insan kaynaklari yonetimini gunumuzde sg@an ve dletmelerin entropiye
gitmelerine neden olan bilgi eskimesi veggane uyumsuzluk problemlerini ortadan

kaldirmaya ve bireysel ggimlerin s&lanmasina donuk bir yakiendir.

5. insan kaynaklari yonetimjletmede ysanan her olayin merkezine insani ygite

ve insan merkezlglevleri yerine getirir.

6. Insan kaynaklari yonetiminin amaci Orgutsel amaclamarili bir sekilde
ulasiimasinin sglanmasidir. Bu amagclar insan kaynaklari yonetingtbrici baks
acisina sahip olan personel yonetimi ile endustgkiierini birlestirerek 6rgute ve

bireye sistemsel bir yalkdan getirmektedir.
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7. Insan kaynaklari yakjami Toplam Kalite Yonetiminin onergii ic misteri anlaysi
ile calsanlara yaklgmakta ve caganlarin ihtiyaclarinin kardanip, verimliliklerinin

arttirllaca bir strateji gektirmeye calgmaktadir.

8. Orgiit ilkeleri organik ve yerel bir nitgk sahiptir, ekip cayjmasi ve esnek caima
bicimleri 6Gnemsenmektedir insan kaynaklari yonetyapinin gerekleri ve kallarini

sgilamaya cakmaktadir.

9. Insan kaynaklari yonetimi cghnlarin ilskilerinin nasil olmasi gereldini

tanimlayan bir modeldir.

10. Etkin bir kurumsal ileg§imin sglanabilmesi icin bilgi akg strecini

dizenlemektedir.

Literatirdeki bulgular siginda IKY’nin gecmisten farklilgsan fonksiyonlari

asagida maddeler halinde siralagtir (ince, 2005):
» Degisimin 6znesi olmak
» Bilgiyi yonlendirici rol oynamak
« liski kurucu olmak
» Stratejik ortak olma duygusunu gglrmek
« Orgitsel saligl korumak
« Orgutsel bghlik yaratmak
* Farkliliklarr yonetmek
* Kural koyuculuktan dagmanliga yonelen konum
o Etkili kalttr yonetimi
* Yaratici fikirleri 6zendirmek

* Kisisel yenilenmeyi beslemek
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3.2.Insan Kaynaklari Baglaminda Isletme Bilgi Sistemi ve ERP Kavramlari
3.2.1. Bilgi Sistemi vesletme Bilgi Sistemi

Isletme bilgi sistemini aciklamadan 6nce genel anlamulgi sisteminin bir

taniminin yapilmasina ihtiya¢ vardir:
3.2.1.1. Bilgi Sistemi

Bilgi sistemi, verilerin toplanmasinislenerek bilgiye dongitrilmesini, bilginin
saklanmasini ve yayllmasini gkanada beraber cghin, birbiri ile ilgkili
bilesenler kimesidir. S6z konusu bilggletme ile ilgili kararlarin alinmasinda ve

isletmenin denetiminde kullanilir (Laudon ve Laud2@00).

Bilgisayar destekli bilgi sistemleri, bilgininislenmesinde, saklanmasinda ve
dagitiminda bilgisayar donanim ve yazilimlarini kullanOrganizasyonlar, stz
konusu glemlerin gercekigiriimesinde hemen hemen her alanda farklyubarda
da olsa bilgisayardan faydalanir. Bu ylzdeinignizde bilgi sistemi kavrami
genellikle bilgisayar destekli bilgi sistemini ifaceder hale gelrtir. Bunun sonucu
olarak bilgi sistemleri bilgi teknolojileri ld verileri, yobntemleri ve bunlan
kullanan ksileri birlestiren olusumlara déngmustur.

Temel bir bilgi sistemi modelinde g#i is kaynaklarindan elde edilen veriler
sistemin girdisini olgturur. Ciktiyr Gretmek icin veriler bir pr@gn aracifityla
islenmektedir. Bu program, yonetim ve gisteullanicilarinin yonlendirmeleri
sonucu bilgi sistemi uzmanlar tarafindanstlwlur. Bilgi sisteminin ¢iktisi olan
bilgi, bunu gerekli durumlarda g@hr kullanicilarla da payan son kullaniciya
iletilir. Son kullanicidan bir iletim kanali yoluyla kayng sistemle ilgili bilgiler
geri doner ve bu bilgiler geri bildirimi ogturur (Licker P., 1997: 10).

Gunumuzde bilgi sistemleri teknolojinin  @me katkisiyla gletmeler igin
vazgecilmez bir hal algtir. Bilgi teknolojilerinin  gekimi endustrilerde
yapisal dgisikliklere neden olmg ve rekabetin kurallari da gemeye
baslamistir. 1980’li yillardan itibaren bilgi sistemlergletmelerin ¢ekirdek yapilarina
girmeye balamis ve yeni teknolojileri dger zincirlerine yerlgirmeyi baaran
isletmeler ciddi bir rekabet avantaji kazagtmi(Porter, 1985: 149).
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3.2.1.2isletme Bilgi Sistemi

Isletme bilgi sistemleri, hersletmenin kendine 6zgu yapisina ve ihtiyackuggun

bicimde olgturuldusundan c¢ok farkli boyutlarda ve bigimlerde olabilir.

Isletmelerdeki bilgi yapisini iki ana bolum glurmaktadir. Bunlardan ilki

isletme  fonksiyonlaridir. Temel sletme fonksiyonlart pazarlama, Uretim,
muhasebe, finans ve insan kaynaklari olarak salrlaHer fonksiyonu kapsayacak
sekilde U¢ ana yonetim kademesi bulunmaktadir. Butialst yonetim, orta yonetim

ve operasyonel yonetigeklinde siralanir.

Bilgi yapisinin ikinci  bolumu, sletmedeki bilgi  teknolojileri  altyapisidir.
Bilgisayar donanim ve yazilimlari, vetleme ve saklama teknolojisi, bilgisayatlax

bu bolimun pargalaridir.

Isletmenin  bilgi yapisi ile ilgili temel ikilerin gOsterimi Sekil 6'da

gorilmektedir.

Sekil 6: Isletmenin Bilgi Yapisi

Ecordinasyon
Ust
Ténetim
Cirta
T énetim
Cperasyonel
T énetim
Fonlksivonel L ) .
T matig ve Uretim Finans IMuhasebe Insan
_ Pazarlama Eaynalklan
Bilg - —
Teknolojisi Donanim Tazilim Ver1 Depolama Bilgizayar agi
Altyapis Telnolojist

Kaynak: Laudon ve Laudon (2000: 28).
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Farkli seviyelerdeki yoneticilerin bilgi ihtiyaclarda farklilik gosterir. Ust dizey
yoneticiler stratejik ve uzun vadeli kdaan veriimesinde 0zet bilgilere
ihtiyac duyarlar ve bu bilgileri kullanarakslatmeye yon cizerler. Orta dlzey
yoneticiler st yonetim tarafindan belirlenerasdji ve politikalarin uygulanmasi ile
orta vadeli, taktik kararlarin verilmesinde bebi¢clide 6zetlenmi bilgiye ihtiyac
duyarlar.  Operasyonel yoOnetim seviyesinde yer latarginlik faaliyetlerin
planlanmasinda ve yuritilmesinde detayh bilgiyeegginim duyarlar (Gordon, 1999:
19).

Isletme bilgi sistemleri ile ilgili yonetim sieleri ve jletme fonksiyonlar
olmak Uzere iki temel kritere go6re ayrim vyapilabiliFonksiyonlara  goére
ayrildiginda; pazarlama bilgi sistemi, dretim bilgtemi, muhasebe bilgi sistemi,
finans bilgi sistemi ve insan kaynaklari bikystemi olmak tizere beemel gletme

bilgi sistemi bulunmaktadir.
3.2.2. Pazarlama Bilgi Sistemi

Isletme yonetimi agisindan pazarlama, mevcut aveyotansiyel mgterilerin
ihtiyaclarini  kagilayacak mal ve hizmetlerin sunumu ile ilgili plama,
fiyatlandirma, dgitim ve tutundurma faaliyetleridir (Tokol, 1996:. Hazarlama, tim
isletme fonksiyonlari arasinda wgtéri ile en fazla ikkisi olan fonksiyondur. Bir
taraftan mgteri memnuniyetinin gganmasiyla mevcut mgterilerin devamini, der

taraftan da sundgu deserlerle yeni méterilerin kazandirilmasini amaclar.

Pazarlama faaliyetlerinin yerine getiriimesind@neticiler ve cajanlar kendi
faaliyet alanlari cercevesinde c¢ok sitte bilgilere gereksinim  duyarlar.
Pazarlamaya yonelik kararlarin gurulmasinda ihtiya¢c duyulan firma ici venfia
disi  bilgilerin elde edilmesini, saklanmasini ve ayhini sglayan, cakan ve

techizat organizasyonu pazarlama bilgi sistemimgtatur (Altintas, 1998: 2).

Etkin bir pazarlama bilgi sisteminin glurulmasinda, pazarlama yoneticilerinin ve
calisanlarinin bilgi ihtiyaclarinin dipu belirlenmesi blyik 6nem sta Pazarlama
bilgi sisteminin rold; yoneticilerin bilgi iaclarini dgerlendirmek, ihtiyag duyulan
bilgiyi Uretmek ve bu bilgiyi zamaninddagitmaktir (Kotler, 2000: 100).ihtiyag

duyulan
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bilgiler isletmeden gletmeye dgisebilmekle birlikte her pazarlama bilgi sisteminder y

almasi gereken bazi temel konulgagda siralannstir (Buttery, 1996: 31).
- Mausterilere iligkin bilgiler,
- Pazarlama karmasi yonetimingkin bilgiler,
- Pazar bolumlerine ve hedef pazargkih bilgiler,
- Rakipleri de kapsayan cevresekldbara iliskin bilgiler,
- Satg tahminleri,
- Ic denetimlerde performansin belirlenmesinde kubanbaar kriterleri.

Pazarlama bilgi sistemine girdi eturan firma dyi  bilgilerin  toplanmasindaki  en
onemli iki mekanizma, cevre taramasi ve pamaa argtirmasidir. Cevre taramasi,
isletmenin cevresindeki olaylarin ve yoneénm incelenmesi sonucusletmenin
onundeki firsatlarin ve tehditlerin belirlenmesysedimci olacak bilgilerin edinilmesidir.
Pazarlama agairmasi ise net bir bicimde ortaya kongnuneselelerle ilgili belirli
argtirmalar yapiimasidir. Her ikisi de @&kl pazarlama bilgisinin elde edilmesi ve
kullaniimasinda ©6nemli rol oynar (Buttery, 19982). Firma ici bilgiler ise, dier
bolumlerin iligkili verilerinin  uygun hale getiriimesi yolulei daha hizh ve daha
disik maliyet ile splanabilmektedir (Kotler, 2001: 133).

3.2.3. Uretim bilgi sistemi

Uretim fonksiyonu, sletmenin elinde bulunan malzeme, makine insan
kaynaklarinin; belirli miktarlardaki mamullintasilen kalitede, istenilen zamanda
ve mumkun olan en gik maliyetle tretimini slayacak bicimde organize edilmesidir
(Kobu, 1999: 4).

Uretim yonetimindeki ve bilgi teknolojilexileki gel§meler, Uretim bilgi
sistemlerinin tasarimi icin yeni alternatifler swaktadir. Uretim fonksiyonunu
entegre sistemler ile gefetmeyi baaran gletmeler triin standardizasyonu ile Uretim
esneklgi arasinda optimal dengeyi kurabilmektedir (L2603: 114). Malzeme
ihtiyaclarinin planlamasi, drtin tasarimi, imetiislemleri gibi konularda bilgi

teknolojilerinden ygun bicimde faydalaniimaktadir.
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Uretim bilgi sistemi, iki temel verisléme sisteminin bigmidir. Bu alt
sistemlerden ilki; gdlemlerle ilgili; fabrikanin  kapasitesi, plankEm ve
tamamlanan Uretimslemleri, kullanilan malzeme miktarlari, harcanagiicii ve
makine saatleri gibi verilerin toplanmasini wenmesini kapsarikinci alt sistem
ise farkli Grunlerin Uretiime maliyetlerinin Ibkenmesinde yonetime yardimcli
olan maliyet muhasebesi verilerinin toplanmasiigkenmesi ile ilgilidir (Cushing,
1994: 889).

3.2.4. Muhasebe Bilgi Sistemi

Muhasebede bilgi teknolojilerinin  kullanimindéicari yazilimlar 6nemli rol
oynamstir. Muhasebe faaliyetlerinin bilgisayar ortaaa izlenmesine onciltk
eden genel muhasebe programlarininsginesi sonucu, defter tutmalemleri ile
devlet birimlerine verilecek beyanname valditgelerin  hizli, guvenilir ve
daha dguk maliyetle hazirlanmasi mumkin olgtur (Tekin ve Parlakkaya, 2004).
Muhasebe bilgi sistemi; hesap planinin se¢giyardimci hesaplarin  esnek bir
sekilde tanimlanmasi, yansitma ve dénem sonlemlerinin otomatik olarak
gerceklatiriimesi, temel (bilanco, gelir tablosu) ek (fon akim, nakit akim,
satglarin maliyeti, kar daitim, 6zkaynak d&sim) mali tablolarin ~ hizli ve gavenilir
bir sekilde diizenlenmesi, maliyet muhasebesi uygulanmafargider c¢gidi ve gider
yeri bazinda takip edilmesi ilggzamanl kayit tutulmasi gibi 6nemli faydalar sunar
Gunumuzde, muhasebe bilgi sistemleri, veri pagia olan dger bilgi sistemleri ile
entegre cajan, planlama, uygulama ve denetimlerdietineye destek veren

birimler haline gelmitir (Lazol, 2005).
3.2.5. Finans Bilgi Sistemi

Finans fonksiyonu, sietme fonlarinin en uygun &dlarda sglanmasi ve bu
fonlarin  etkin  kullanimina gkin faaliyetlerden okur. Finansal analiz,
finansal planlama ve denetim, fonlarin buohasi ve yatinmi konular finans
fonksiyonu kapsamindadir (Sabungluwove Tokol, 2003: 218).

Finansal yoOnetimin ihtiya¢c duygu bilgilerin sg&lanmasinda; oran analizleri,gaa
bas analizi, nakit yonetimi, kredilerin yonetimi, yam projelerinin

deserlendirilmesi, kisa ve uzun vadeli kar panl finansal tablolar, butcelenie,
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denetim raporlari ve gicevre ile ilgili veriler 6nemli rol oynaiS6z konusu veriler

finans bilgi sisteminin temelini ofturur.

Finans bilgi sistemi, operasyonel bolumlere findAngdemlerin yapilmasinda ve
finansal raporlamada destek verir. Sistearacilgiyla Uretilen bilgiler;
yonetim tarafindan finansal planlama, finanslrum analizi, fon yodnetimi ve

denetim faaliyetlerinde kullanilir (Yilmaz, 2004).
3.2.6.Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi

Insan Kaynaklar Bilgi sistemi zaten tezin ana kanndan birini olgturdusundan bu
konuya gecmeden oncegdr bilgi sistemleri tanimlangtir, ERP kavrami da kisaca

tanitilarakiKBS konusu detayli bir bicimde ele alinacaktir.

Yine de kisa bir tanim yapmak gerekirdasan Kaynaklari Bilgi SistemilkBS),
orgutin insan kaynaklari hakkindaki bilginin elddilmmesi, depolanmasi, analiz
edilmesi, duzeltimesi ve ddilmasi icin kullanilan bireyler, sireclesekiller ile
veriden olgan butine denir. Bu yluzden sadece bilgisayar donalel yazilimindan
ibaret olmayip ¢ok daha fazlasini ifade eder (Kagarve dierleri, 1990).

3.2.7. ERP Kavrami

ERP Enterprise Resource Planning teriminin kisadtcha Tirkce kashigr Kurumsal
Kaynak Planlamasi ve kisaltmasi da KKP dir.

Kurumsal Kaynak Planlamasinin ne @adu konusunda akademik acidan
Uzerinde ankmaya varilmg kavramlar bulunmakla birlikte, tanimi GUzerend
tartsmalar devam etmektedir. Kurumsal Kaynak Plaalsi icin dgisik acilardan
bakarak farkli tanimlar yapmak mimkin olsa da erebekilde, bir fletmede devam
eden tum bilgi akinin entegrasyonunu @ayan ticari yazilim paketleri olarak

tanimlanabilir (Davenport,1998).

Kurumsal Kaynak Planlamasi, organizasyonlam igyrintili  bir bilgi yonetim
sistemidir. Organizasyonun finans, imalat, satinsan kaynaklari vb. g#li
fonksiyonlarinin timadnd birbirine playan c¢6zim uygulamalaridir. Ayni zamanda
arin planlamasi, sattahminleri, kalite ve gier operasyonel fonksiyonlarin analizleri

de sistemde vyapilabilmektedir. Kurumsal KayRé&knlamasi, bir organizasyonun
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bilgi sistemini standart hale getirerek ogasini olgturan gend capli bir ¢ozim
sistemidir. Boylece dgru bilginin, dgru zamanda dgru insanlara iletiimesi ganir.

Kurumsal Kaynak Planlamasi kavramina gklf sekilde bakmak mumkindir

(Klaus, Rosemann ve Gable, 2000):

1. Kurumsal Kaynak Planlamasi, bilgisayar yaziligeklinde alinip

satilabilen ticari bir maldir.

2. Kurumsal Kaynak Planlamasi, bir kurumun tum gine verilerini tek bir

genk kapsamli ve entegre yap! altinda toplayan bigigelamacidir.
3. s sureclerine ¢ézuimler sunan bir altyapinin anabgasidir.

Isletmeyi olgturan fonksiyonlarin kendileriyle ilgili viéeri sisteme girmesiyle
beslenen ve bu verilerin gbBr verilerle entegrasyonunu géayan merkezi
veritabanlari, Kurumsal Kaynak Planlamasisteslerinin kalbi nitefiindedir.
Isletme genelinde bilgi aju tek bir veritabani kullanilarak énemli 6lgid
sgglanmaktadir. Sekil 7'de Kurumsal Kaynak Planlamasi sistenmi@riveritabani

Uzerindeki calma yapisi gosterilmektedir.

Sekil 7: Kurumsal Kaynak Planlamasi Sisteminin Anatamisi

Yoneticiier ve
Paydaglar
Raporiama
Uygulamatar
Finansa
Satig ve Uygulamafar
Sevkiyat
Liygulamalkan
Sabyg Ekibi % : Clrst Destek
Misgteriler Ve Mister \u':‘-fl:::r ” lﬂ:;'ﬂ“;;a" Yaneticies Tedarikgile
Hizmetleri ' 8 Ve Caliganian

=

Servis Hizmeti
Uygulamalan

[~

Envanter

E Ve Tedarik
Insar Uygulamatan
Kaynaklan

N Sreetimi
Uygulamatan

Caliganiar

Kaynak: Davenport (1998: 124)
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Isletmeler icin entegre c¢ozimler sunan ERP yazilmmiar insan Kaynaklari

Yonetimine 6zel modulleri de bulunmaktadir.

Onceleri “personel” departmaninin, personelge gels gidisinin izlenmesi,
bordrolarin hazirlanmasi gibi ¢cok dar kapsamda aérevleri, insaninsletmeler
acisindan 6neminin anlémasiyla birlikte genlemis ve gelsim gostermgtir. Hatta
bu gelsimin ilk adimi  departmanin  isminde ortaya Ikngis;  “personel
departmani” olan isim “insan kaynaklari demani” olarak dgsme
gostermgtir.  GUnUmuz gletmelerinin  insan kaynaklari departmani peeson
planlamadan se alslara, personelin g@imine, psikolojik dargmanlik hizmetlerine

degin uzanan gegibir yelpazede faaliyetlerini yuritmektedir (Kar&g2006: 136).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin indaynaklari departmanlarinin bu
ihtiyaclarina cevap vereceksekilde tasarlanmasi gerekmektediSekil 8,
Dunya’'da ve ulkemizde ERP alaninda lider olan SARR/3 yaziliminin insan
kaynaklari yonetimi stirecini yansitmaktadir:
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Sekil 8: SAP R/3 platformunda insan kaynaklari slemleri

Bordro
Islemleri
Tamamlanir

Kaynak: Curran, Keller ve Ladd (1998: 153)

Bordro
islemleri

Planlamasi

Planlamasi
Tamamlanir

Orgut Yapisi
Guancellenir

Orglitsel

Planin
Yuardatilmesi

Orgut
Yapisinin
Guncellen-
mesi

orev
Degisikligi
Yapilacak
Personel

Is Basvurusu
Yapan Aday

.
7

Planlama ve
Geligimin
YurGtiilmesi

Personel
Durumu
Guncellenir

ise Alma / Yer

Degigtirme

Ise Alma

Hizmet Ici Hizmet Ici
Egitim Gerekli c
gitim Gereklj
Degil

Hizmet igi
Egitim

—

3.3.Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi {KBS) Kavrami

Bilgi toplumu anlayginin ve bilginin stratejik Gneminin @&it, 2001) vurgulangi son
zamanlarda insan kaynaklari yonetiminde gérilendeemli dgisimlerden birisi de
insan kaynaklari bilgi sistemlerinin (human resesranformation systems - HRIS)
kullaniminin yayginlgmasidir (Sayin vé&en, 2000). Bilgi
kullanicisi olarak insan kaynaklarinin yonetim siivde etkinlgini artirmak amaciyla
kullanilan bu sistemler,

sgilamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi Ipgiynini sglamak amaciyla

organizasyonlarda insaryniflarina yonelik bilgileri
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dagitmak icin kullanilan sistemlerdir (Tannenbaum, @P9Bununla birlikte, insan
kaynaklari bilgi sistemlerinin salt bilgisayar domai ve ilgili insan kaynaklari
yazilimlarindan olgtugu disiincesi bir yanilsamadir (Kovach ve Cathcart, 19808S
yazilim araclarina ek olarak, galnlar, politikalar, veriler, formlar ve prosediirlele

kapsamaktadir.

IKBS’nin temel amaci, sistemin kullanicilarina ya miéterilerine “bilgi” formunda
hizmet sunarak verilere daha hizli wlemasinda destek olarak rekabet avantaji

saglanmasidiriKBS calsanlarin,
Secilmesi ve istihdam edilmeleri,
Gorevlerinin belirlenmesi,
Performanslarinin gerlendirilmesi,
Ucret ve dier 6demelerin analizi,
Yetstirme ve gektirme,

Salik ve sosyal givenlik sorunlarinin ¢ézimu gibi kawda organizasyona destek

saglayan araclardir (Bayraktaglu ve Tuncbilek, 2002).

IKBS’nin tarihi gelsimine baktgimizda, bu sistemlerin oncelikle “sinirsiz dosyadam
depolar1” (Martinsons, 1994; Robinson, 1997) vd thizey otomasyon” (Martinsons,
1996) seklinde algilandii gorulmektedir. Konunun akademik anlamda uzurasakhn
beri gindemde olmasinagraen (6rngin Ackoff, 1967; DeSanctis, 1986)KBS ile
ilgili uygulama sonucglarinin ancak 1992 yilindanbaten ortaya cik@n dikkati
cekmektedir (Ball, 2001).

IKBS’nin 1980’lerdeki gorece diik kullaniminin sebepleri arasinda 6zellikiig
departmani ile dantil konular gosterilngi ve organizasyon buyukit, orgat kaltard,
strateji, 6rgutsel guc ve politikalar, bilgi teko@si kullanimi gibi faktorleriniKBS
kullanimini belirledgi iddia edilmgtir (Hall ve Torrington, 1986).

IKBS kullanimiyla organizasyon buyllii arasindaki ikki ilk olarak Hall ve
Torrington (1986) tarafindan ortaya kongtwr. Thaler-Carter (1998) kicuk ve buyuk

isletmelerinIKBS kurma taleplerini etkileyen en énemli sebebmatiyet” ve “risk”
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oldugunu sdylemektedir. Kucukletmelerin 6zellikle bitge kisitlari nedeniyle (SA&
da Peoplesoft benzeri) kurumsal kaynak planlamaP{EBSztUmleri yerine kismi
moddlleri (¢c6zimleri) tercih e@ii dikkat cekmektedir. Maliyetin ylksekii yaninda
kicuk kletmelerin bu tlr c¢ozumlere ihtiyag duymamasi vemhesistemin
kullanilmasinin zaman alici olmasi hem de sisteawizipte edilmesi konusundaki olasi
sikintilar nedeniyle “riskli” gorilmesi bu durumalasilir kilmaktadir.

Martinsons (1994)IKBS'ni sofistike olma diizeylerine gore siniflandighr. Bu
siniflandirmaya goére 0zluksleri, personel devam durumlari ve o6demelerle ilgili
elektronik duzenlemeler “sofistike olmayan”; bilggknolojilerinin personel secim ve
tedariki, gitim ve gelstirme, IK planlamasi ve performans ghlendirme gibiiK
fonksiyonlarinin elektronik ortamda ydrutilmesi Geellikle karar verme surecinde
yoneticilere destek vermesi ise “sofistikefKBS olarak nitelendiriimektedir
(Martinsons, 1994). Bu siniflandirma Ball (2001:pT&afindan “idari” ve “analitik”
IKBS olarak ifade edilngtir. Kovach ve dgerleri (2002) iKBS'lerin “idari” ve
“stratejik” avantajlarindan bahsettii. Bir baska ifadeyle,IKBS rutin yazgma ve
dosyalamasierinde destek ggamanin Otesinde, stratejik karar vermeye kadanaza
bir dizi yonetsel destek hizmetini de yerine geekitedir (Duff, 1989). Bu
siniflandirmalar Zuboff'un (1988) otomatikieme (automating) ve bilgilendirme
(informating) diye ifade etti duzeylere kanlk gelmektedir. Buradaki
otomatikletirme ve bilgilendirme birbirinden ayri ve @ansiz iki boyuttan cok,
birbirini tamamlayan hiyeraik dizeyleri ifade etmektedir (Tansley vd., 200BB6

IKBS'nin geg¢mite sadecelKY islemlerini desteklemek ve yonetim kontroliini
sglamak olan gorevinin gunimuizde karar verme ve relgisi artirma seklinde
devam etiii gorilmektedir (Kovach ve Cathcart, 1999). Dolayes bu sistemlerin
yonetim kontroliine de imkan gadig soylenebilir (Haines ve Petit, 1991KBS’de
yer alan kgisel bilgilerin korunmasiyla ilgili yasal ve etikokular da dikkate
alinmahdir. IKBS bu problemi, teknik anlamda eturulan “giivenlikli ve sifreli”
alanlarla amaya cagmaktadir (Hubbard ve gierleri, 1998)IKBS'nin sagladigl destek
hizmetlerinden biri de organizasyonel hedeflergmakda geri bildirim imkani gayan

kontrol boyutudur.

Iyi isleyen bir insan kaynaklar bilgi sistemi, didlayar sistemi ve yonetim
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surecinin bilgimidir. Sekil 9'da bu iki temel bolimin unsurlar tgrimektedir.
Bilgisayar sistemi; cajana ilgkin verileri, ise, pozisyona, 6rgut yapisinaskin
verileri, yazilimi ve donanimi kapsar. YOnetstireci ise; caanlari, elle yapilan
islemleri, kurallari, prosedirleri ve kullanicilargerir.  Bu unsurlardan herhangi
birinin yoklugu insan kaynaklari bilgi sistemini eksik ve ihtiydcarilamaz hale
getirir.

Sekil 9: insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yapisi

5 ™
Ize, Porzisyona,
Crganizasyon T apisina
Iligkin Veriler
EBilgisayar
Calisana Dionanim Sistemi
Tiglein Veriler Tazilim
h 4 h 4 ¥ L J
F I 1 9 I 1
Calizanlar Eurallar Ténetim
vE Sisterm
FProsedirler
Elle Tapilan
Izlemler aliganlar
A

Kaynak: Ceriello (1998: 7)

Insan kaynaklari bilgi sistemigslétmedeki cakanlara ve gorevlere ait verilerin
toplanmasi, saklanmasi, slenmesi ve bu konulardaki bilgilere semi

saglayan bilgisayar destekli bir teknik olarak da tatanabilir (Targowski, 2001: 44).

Insan kaynaklari bilgi sistemleri; planlama, faalige ve kontroller icin kesin ve
zamaninda bilgi $ar. Bilgisayarlar aritmetik hatalar yapmaaddan ve
islemleri insanlardan c¢ok daha hizh bir bicimdgerceklstirdiginden, elle
hazirlanmasi  saatler sirecek bir rapor elektrootamda birka¢c saniyede

hazirlanabilmektedir.
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IKBS; rutin ilerin otomasyonu,sé alimlarda bgvuranlarla ilgili  6zet bilgileri
iceren bir aday havuzunun glurulmasi, Ucret yonetimi, ggim ve gelgtirme
yonetimi, yedek planlamasi, ¢an devir hizi ve devamsizlik gibi bircok konu
ile ilgili analizler, sglicu planlamasi ve raporlamalar konularindanrsgynaklari
bolimune 6nemli destek@ar (Byars, 1991: 503-504).

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, yakin donemde;cdk firmanin yapisinda ve
literatirde yerini alngtir. Insan kaynaklari yonetim sistemi, personel veriesist
veya calgan bilgi sistemi kavramlari da insan kaynaklargb#gistemi ile ayni veya

benzer anlamlarda kullaniimaktadir.

Insan kaynaklari bilgi sistemi, tim sistemlerde gldgibi (ic temel fonksiyona sahiptir.

Bunlar; girdi fonksiyonu, verisieme fonksiyonu ve c¢ikti fonksiyonudur.

Girdi fonksiyonu, insan kaynaklari verilerininsan kaynaklart bilgi sistemine
aktarilmasi icin ihtiyag duyulan oOzelliklerfade eder.ilk olarak, gerekli verilerin
toplanmasinda kullanilacak prosedurler ve siregiaya konmalidir. Bu prosedir ve
surecler, verilerin nereden, ne zaman velnalde edilecgini belirtir. Veriler elde

edildikten sonra, gerekiyorsa kodlamgemi de yapilarak sisteme girilir.

Girilen veriler, veri gleme fonksiyonuna gecilmeden kontrol edilmeli,
onaylanmalidir (Byars, 1991: 505pisteme veri gisi Oncesinde tanimlanan verilere
iliskin gecerli araliklar sayesinde, hatali girolasilgl veri girisi sirasinda ¢ok
disik seviyelere cekilebilir. Ayrica glinimuizde atacilar sayesinde birgcok belge,
bilgisayar ortamina aninda ve ayni goérinumdeardabilmekte, istenirse sistemde

yer alan bicimlere dostiirilebilmektedir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin en gorinir fonksiy, tretilen ciktilardirise yarar
ciktilar Gretilmesi icin gereklisiemler sistem tarafindan yapilir ve kullanmcin
anlayacgl bir bicime getirilerek sunulur. Sunulan bilgileriniteligi, sistemin

degerini belirleyen en dnemli faktordir (Kovach, 19298).

insan kaynaklari bilgi sisteminin etkinslemesinde ve sietmeye guvenilir
bilgiler salamasinda tim c¢aghlnlara gorev tanimlan @altusunda bazi
sorumluluklar dger ve ilgili tum birimlerin ortak caimasi onem tar. Insan

kaynaklari uzmanlari; kullanici dostu insan ralgtari bilgi sistemlerinin
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gelistiriimesinden, uygun yetki alanlarinin  saptanmdan, kurallarin  ve
prosedurlerin belirlenmesinden, sistemin sgkilde uyarlanmasindan, yetki sidi
kullaniminin onlenmesinden, sistemin surettégerlendiriimesinden ve
gelistiriimesinden sorumludurlar. Hat yoneticileri destsime tam ve dwpu bilgi
sglamali, sistemi ilgili bélumin amaglar galtusunda yeterince kullanmah ve
sistemin kalitesinin artirlmasinda insan kdjaa bolumune katki gamalidir.
Calsanlar ise kendilerine ait bilgilerin gincel tutulsnasistem tarafindan istenen
bilgilerin zamaninda ve d¢ou girilmesi, sistemin dgerlendiriimesinde aktif rol
alinmasi gibi gorevleri yerine getirmelldit Gelsmis insan kaynaklari bilgi
sistemlerinde cajanlar kendi kariyer planlamalarina da bilgi sisteyoiluyla dahil
olabilmektedirler (Schuler, 1995: 701).

3.4.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Gelisimi

Baz! istisnalar olsa da Il. Dinya Savancesinde insan kaynaklari uzmanlarn (o
donemde personel) anasletme amagclari ile siirh  etikglmi  olan bir
hizmeti, calsanlara ilskin temel kayitlarin tutulmasini yerine getiriyada 1945 ve
1960 yillari arasindasletmeler insan sermayesine skin konularin daha fazla
farkina varmaya, ¢aln secimi ve geftiriimesine yonelik resmi surecler gglrmeye
baslamislardir (Hendrickson, 2003: 381).

Ayni donemlerde, organizasyonlar, firmanin denerimliliginde calganlarin
moralinin 6nemini fark etmeye Wadilar. Isletmelerde ilk bilgisayarli insan
kaynaklari uygulamasi 1950’'li yillarin gada General Electric'te olngur (Byars,
1991: 502).Uzmanliktaki bu dgisim devresi, cajan dosyalarinin daha kapsamli
bir hale gelmesi ¢inda belirgin dgisikliklerle sonuclanmasa da 1960’larda

baslayan dgisim patlamasinin sahnesini hazirlgmm(Hendrickson, 2003: 382).

1960’ yillarda, insan kaynaklarini bilgisayar tedi hale getirmek icin buyuk
bilgisayar giictine sahip, kaynaklari yeterli ve lomdda yatirrm yapmaya istekli buyuk
firmalarin 6nderkinde insan kaynaklari bilgi sistemlerinin lamimi yayginlamaya
basladi. General Electric'ten sonra IBM, AT&T,eRington Rand, Ford gibi bazi
firmalar da insan kaynaklarinaskin sistemler gejtirdi. Ozel ihtiyaglari olan der
blyuk, ksguclu ygun kletmeler de fazla sire ge¢meden insan kagngld ilgili
sistemler geditirdiler. Bu kletmeler arasinda Manufacturers Hanover TrG$temical
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Bank, Bank of America gibi bankalar, Sears Rbebuck, Montgomery Ward gibi
yuksek $goren devir hizinin Ustesinden gelmek durumunda pkrakendeciler, buyuk
isglct ve sendikalarla gkileri olan dretim gletmeleri ve otomasyon maliyetlerini
misterilerine aktarabilecek kamugletmeleri yer aliyordu. 1960 — 1980 yillari arasand
insan kaynaklari,siletme amaclarina entegre edildi ve gatlara ilgkin istenen resmi
raporlarda belirgin bir agioldu. Ayni anda yulzlerce hatta binlerce kullanic
destekleyebilen, c¢ok biyldk ve pahall bilgisEya olan ana terminallerin
(mainframe) kullanimi, yasal dizenlemelerdele istenen raporlardaki gel@me
sonucu artan ihtiyaclara teknik bir cozimirget insan kaynaklari bolumi pahali
bilgisayar sistemlerinin 6nemli kullanicilarimdabiri haline geldi ( Hendrickson,
2003: 382).

1960’larda az sayida sunulan ticari yazilim kepli@ri 06zel olarak dizayn
edilmelerine ve pahali olmalarina &ar sinirh ihtiyaca cevap veriyordu. 1970’lerde,
veritabani yonetimi gibi kavramlarin da gelesi ile daha gucli ve daha fazla
sayida insan kaynaklari bilgi sistemi yazihmiattaya ¢ikmgtir. insan kaynaklari bilgi
sistemleri, bilgisayarli hale gelgmi boyut ve gbérev acisindan oldukca gemis
olsalar da, bu yillarda genel anlamda basittkayma sistemleri olarak kalgtardir
(Ceriello, 1998: 5-6).

Bu donemde kullanimina anan bilgisayarli sistemlerin daha hizli gelesini
engelleyen iki temel neden vardir. Bunlardan ilkigisayarlarin kullanimi ile
verimlilik artisi sgzslanmasi sonucu ¢aln sayisinda azaltmaya gidilgoee dair korku,
ikincisi ise bolim caganlari ile sistemin teknik yonunu gerggkienler
arasindaki ilefim kopukluzudur. Sistemin kullanicilar ilgili veri gigini formlara
yapmakta ve her giiniin sonunda bu formlari kendgeribir kara delgi andiran bir
veri merkezine gondermekteydiler. S6z konusuisite acgl, yanls anlamalar,
saskinlik ve kontrol kaybi hissi yuzinden lokg kisi yedek olarak elle tutulan
eski sistemlerini de kullaniyordu. ¢8el bilgisayarlarin ortaya cikmasiyla, daha
disuk maliyetli ve kicuk bu makineler sayesinde bdgerlar organizasyonun

geneline yayilabildi ve yerel veri ggrisgglandi (Fitz-ens, 1995: 148-149).

1990’ yillarda istemci/sunucu tabanh yapilakullanimi, bircok alanda ol@u gibi

insan kaynaklari bilgi sistemlerinde de yaygsnigtir. Sunucu (server); kisel
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bilgisayarlardan mainframe’lere kadar sige buyudkliklerde olabilmekte ve
istemcilerin (client) ihtiya¢ duyduklari kaynakad ergimini sglamaktadir. Esnek
ve maliyeti dgiik, daha etkin bilgi paytamini ve daha hizli uyarlamalari mimkin
kilan bir yapiya sahip olmasi nedeniyle insaraynaklar boliminde etkin

bilgisayar uygulamalarina olanak vermektedir (Hun1996: 11).

Insan kaynaklari bilgi sistemlerindeki geieler sonucu, insan kaynaklari
yonetimi ile bilgi sistemlerinin yonetimi arasindbr iletisim acgl ortaya cikmytir.
Bu acpl kapatmak icin b#a Amerika Birlgik Devletleri, Kanada vengiltere'de
olmak Uzere c¢dtli kuruluslar dangmanlik hizmeti vermeye Bamistir. Bunlar
arasinda en 6nemlisi IHRIM (The Internation@ésociation for Human Resource
Information Management)'dir. Dunyadakine paralelarak Utlkemizde de insan
kaynaklari bilgi sistemleri ile ilgili dagmanlik veren organizasyonlarin ve 0zel

sirketlerinin sayisi hizla artmaktadir (Tonus, 2021).

Tarkiye'deki kiuguk ve orta buyudkliktekisletmelerde insan kaynaklarina skin
kayitlarin ~ tutulmasint  ve lcret bordrolamn yapilmasini  $gayan dar
kapsamli bilgisayar destekli insan kaynaklarnigib sistemleri kullaniimaktadir.
Bununla birlikte buylk 06lcekli sletmelerde insan kaynaklar bilgi sistemlerimde
profesyonel dizeyde yararlaniimaktadir. @el§ yazilimlar, mainframeler ve intranet
Uzerinden insan kaynaklari faaliyetlerini destelé&tadir (Tonus, 2001: 22).

Kavanagh ve Thite (2009) iskKY ve IKBS'nin tarihsel gekimini bes asamada

incelemitir:
ikinci Diinya Savasl Oncesi Donem:Sadece kat tizerinde kayit tutulan dénem,

ikinci Dunya Savasl Sonrasi Dénem (1945-1960)Calsanlari motive etmek icin

sadece paranin gi¢ sosyal ve psikolojik faktorlerin de dikkate radiigi donem,

Sosyal Konular Dénemi (1963-1980)is¢i saligi-is glvenlgi, emeklilik haklari,

vergi dizenlemeleri gibi kurallarin awgu dénem,

Maliyet Etkinli gi Donemi (1980-1990):Avrupa ve Asya ekonomilerinin ortaya
clkmasiyla artan rekabet sonrasi maliyetlersiditie ve verimlilgi artirmanin

hedeflendii donem,
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Teknolojik Gelismeler ve Stratejik IKY Dénemi (1990-Giinimiiz):

Klresellemenin artmasi, internet ve Web servislerinin kullaasi ile rekabetin had
safhaya ulgtigi ve rekabette avantaj elde etmenin StratifiX’den gegtii; insanin
sahip oldgu entelektiiel sermayenin oOrgitsel performansistiyhiede kullanildg
donemdir (Becker ve Hulesid, 2006).

3.5.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Thtiya¢c Duydugu Bilgi Tiirleri

Insan kaynaklari uygulamalarinda ihtiyac duyulsn insan kaynaklari bilgi
sistemindeglerle ilgili olarak yer almasi gereken veri tiplgdyle siralanabilir

(Kaynak ve dg., 1998: 492):
- Ozluk bilgileri,
- Personel bulma sirecineskin bilgiler,
- Is deneyimine ikkin bilgiler,
- Egitim bilgileri,
- Ucret bilgileri,
- Performans d&erleme bilgileri,
- Calisma suresine igkin bilgiler,
- Calsanlarin tutumlarina gkin bilgiler,
- Sendika bilgileri,
- Tletisim bilgileri,
- Sgilik ve kaza bilgileri,
- Acik is ve pozisyon bilgileri,
- Isglcu piyasasi ile ilgili bilgiler,
- Isin cevresi ile ilgili bilgiler,

- Ucret dg1 haklara ilikin bilgiler,
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- Isten ayrilma bilgileri,

Isletmelerin farkli Ozelliklere sahip olmasi ams kaynaklari bilgi sisteminde
bulunmasi gereken bilgileri de farkh kilacaktBir isletmede rutin olarak toplanan
ve gincellenen verilerin sayisi oldukca fazladmsan kaynaklari uzmanlarl ve
yoneticileri sistemde yer alan  Dbilgilerdencssitli  insan  kaynaklari

fonksiyonlarinin  yerine getirilmesinde, farkinaclarla yararlanmaktadirlar.

Ornek olarak, performans glerlendirme bilgilerinden  licret  yonetiminde,
kariyer planlamada veggim planlamada yararlaniimaktadir (Bilgin vegdrleri,
2004: 270).

Insan kaynaklari yonetimi bilgi sisteminin gsadigi bilgilerin  belirli bir takim

niteliklere sahip olmasi dnemlidir. Bu nitelkl(Kaynak ve dierleri, 1998: 493):

Bilginin guncel ve istenilen zamanda glabilir olmasi,

* Bilginin dogru olmasi,

» Bilginin eksiksiz ve tam olmasi,

» Bilginin istenilen nitelikte olmasi,

« Bilginin anlallir olmasi,

» Bilginin gecerliliginin ve tamlginin denetlenebilir olmasi,

* Bilginin maliyet etkinlginin olmasi olarak sayilabilmektedir.
3.6.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Amaglari

Bilgi toplumlarindastratejik kaynak olarak kabul edilenbilgi, bilgieknolojilerinin
saladigl imkanlarla dretilmekte, siniflandiriimakta, g@ebilir  kilinmakta ve
toplumsal ve kurumsal sorunlarimizin ¢ozimukdianilabilmektedir. Bilgi toplumu
donsUminin sonucunda ortaya cikan yengularin, bircok alanda olgw gibi,
insan kaynaklari yonetiminde meydana gelirdidesisiklikler, 6zellikle insan
kaynaklari bilgi sistemleri faminda, Onem arz etmektedir. Bilgi toplumu
kavrami ve bilgi toplumunun temel 6zellikleri, hilgpplumunda y6netim anlayndaki

degisiklikler, insan kaynaklari yodnetimi alanadyepyeni uygulamalarli gindeme
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getirmistir (Parker ve Case, 1993: 588)Bilgi toplumunda, IKY alaninda hangi
dongimlerin  ygandgl, is dinyasinda, en oOnemli go6rilen d§imd ya da
yeniliklerden birisi Insan Kaynaklar Bilgi SistemleriiKBS) uygulamalaridir. Bu
uygulamalardaiKBS’nin temel amaci, sistemin kullanicilarina gla migterilerine

“pilgi” formunda hizmet sunmaktiikKBS calsanlarin:

Isletme faaliyetleri ile ilgili bilgilendirilmeld, mevcut durumu anlamalarinin

sglanmasi,
- Secilmesi ve istihdam edilmeleri,
- Gorevlerinin belirlenmesi,
- Performanslarinin yonetilmesi,
- Kariyer Planlamasi ve yedekleme plani,
- Ucret ve dier fayda sistemlerinin analizi,
- Egitim, yetistirme ve geltirme,
- Isci ve isveren ilikileri,

- Yasal prosediirler,

Salik ve sosyal guvenlik sorunlarinin ¢ézim,

gibi konularda organizasyona desteklagan araclardir. Agiktir ki bdyle bgenleri
entegre bir yapida sunan sistemin amaci; orgutaregik, taktik ve eylemsel seviyedeki

IK hedeflerine ulgmasinda ona yol gostermektir. Buglaanda; IKBS amaclari,
- Calsanin yeteneklerini, sverenin ihtiyaclari ile gestirerek organizasyonel
uyum ve esnekdi saglamak,

- Toplam Kalite Yonetimi ¢ergevesinde, gahlarin karar sureglerine daha ¢ok
katkida bulunmalarini geamak,

- Organizasyonun tum prosedir ve yapilaringdkémek suretiyle, bunlardan
herkesin haberdar olmasini (durum farkingiasgslamak,
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- Cografi olarak d&ilhm gosterersirketlerin, degisik yerlerdeki tim birimlerinde
ayni sistemi kullanarak, ¢gainlarini gergcek anlamda evrensel bir tarzda

yonetmek,

- Personelin ggik durumunu izleyip, bunlara gkin yonetim kararlarini hizli
almak,

- Calsanlara kariyer planlari sunmak wesartnamelerini belirlemek,

- Bos pozisyon tanimlari ile byan ve secilen &nin ise yerlgtiriimesine

kadar devam eden surecleri etkin bir bicimde yoe&tm

- Personel gtimlerini, is tanimlari, § sarthameleri ve personelin bilgi, yetenek

ve becerilerine goére planlayabilmek ve butceleyabktir.

Yukarida sayilan insan kaynaklari bilgisi, butinngtsel fonksiyonlarin temelini
olusturan yonetsel Bariyi kolaylgtiran ya da engelleyen onemli bir gic olarak
degerlendirilebilir. 1K alanindaki yonetsel bilgi; organizasyonlardaurumsal
isleyise iliskin olgulari ve go6zlemleri icermektedir. gga bir ifadeyle, yonetsel
bilgi, belirli amaclara ulgnak veya belirli bir anlayi gelistirmek icin, verilerin bir
islem sonucunda yoneticilere yararli duruma getiglrbicimidir. Insan kaynaklari
yonetimi bglaminda kullanagamiz  bilgi anlamh ve vyararli  bir iclri
kazandirilan ve her aliciya kararlarindaaglanmasi icin iletilen verileri ifade
etmektedir (Stavrou ve Brewster, 2005: 181-189).

3.7.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Onemi

Etkin bir bilgi sisteminin, sirket stratejisi ve organizasyonel shasi Uzerinde
biyik etkisi oldgu kesindir. Isletmelerin bilgi sistemlerinden bekledikleri
yararlarsOyle siralanabilir: Daha az hata, daha iyi hiznaetha yuksek drin kalitesi,
daha cok iletim, daha etkin yonetim, daha cok firsat, dahgabh yonetsel karar
alim, rekabet avantajlari, daha iyi guvenlik, oggomlar lzerinde daha gaalli
denetim bilgi sistemi, organizasyondaki her ydamge kendi sorumluluk alaninda
karar alma, planlama ve kontrol faaliyetleririrytebilmesi icin ihtiya¢ duydiu
bilgileri sgglamaktir (Stone, 2006: 237).
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Bilgi yOnetimi, enformasyon fazl@ni minimize etmeye, dwou

bilginin, dgru formatta, dgu zamanda ve @ yerlere ulgmasini

sazlamaya yonelik sistem olarak tanimlanmaktadinsan kaynaklari bilgi
sisteminin, insan kaynaklari yoneticisingu sorularina yanit verebilir nitelikte
olmasi beklenir (Bingol, 2006: 562):

Her calsanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenekiderdir?

Isletmede izlenecek Ucret politikasi ne olmalidir?

Calsanlar ve toplam olarak organizasyon istenilen parémsa ulgmis midir?

Organizasyonun gelecekteki insan kayrgereksinmesi ne olacaktir?

Isletmede yiikseltme ve rotasyon uygulamalaasil gercekkgiriimelidir?

Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin @adigi Dbilgilerin, belirli 6zelliklere sahip
olmasi gerekir. Bu 06zellikler; bilginin gou olma 6zellgi, bilginin eksiksiz, tam
olma ozellgi, bilginin guncel ve istenilen zamanda wlabilir olma 0zellg,

bilginin ilgili, istenilen nitelikte olma 6zellji, bilginin anlgilir olma 6zellgidir (Hope,
2005: 49).

3.8.Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Fonksiyonlari

insan kaynaklari bilgi sistemi insan kaynaklari ytone faaliyetlerini destekleyen
cesitli modullerden olgur. Isletmedeki insan kaynaklari faaliyetlerinin kapsa
ve yagunluguna uygun olan modiller, oslatmenin insan kaynaklari bilgi
sistemine dahil edilir. insan kaynaklari  bilgi sisteminin ilgili modéi
kullanarak gercekktirdigi temel fonksiyonlar arasinda insan kaynaklari
planlamasi, secme ve yatieme, Ucret yonetimi, @tim ve gelstirme, performans
yonetimi, kariyer yonetimi yer alir.

3.8.1.ise Alma, Segme ve Yerkgirme

Geleneksel yontemlerlge almasirketlerde hem maliyet hem de zaman kaybina neden
olmaktadir. Eer tercih edilen bigirketseniz ve tercih edilen bir pozisyon icin Biilani
verdiyseniz, y&inla 6zgecny mektuplari alacaksiniz. Hepsini teker teker inoel lise

mezunu aramaginiz halde, lise mezunu olup gvaran adaylari elemelisiniz. K&
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yigininiz ne kadar azaldi? Ozgeglmiden olgan k&it yigininin Ustesinden kag
personelle gelirseniz sizin icin daha az yorucudaba az maliyetli olur? Ozgegyiar
arasinda tercih yapilirken harcadiz zamanigirkete maliyeti nedir? Aday sayisin epey
azalttiniz... Kalan adaylarin test, muilakat gigamalari kaldi. Ama bu samaya

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

Tam bu sorularin istenmeyen cevaplarini almamak ggketinizin insan kaynaklar

departmanin bir an 6nce elektronik ortamant@asi gerekmektedir.

1993 yilindan bu yana gazetelerdekilanlari internete tanmaya ve ge alimlari “Job
board” denilen web siteleri tGzerinden yuritiimeysldndi. Clnkl internetse alim
kavramini dgistirerek, sirketlere maliyet azaltma firsati ve genbir aday havuzu

sgilayip, en iyinin de iyisini segcme firsatini veriy@mahirazlu, 2006).

insan kaynaklari profesyonelleri, faks, mektup ya edmail ile gelen baurularin
dosyalanmasi, kaurulardaki bilgilerin siniflandirilmasi gibi zamaalan glemleri

ortadan kaldirarak 6nemli bir zaman yglicU tasarrufu ggamaktadir.

Gunumuzde pek cok firma, @adigi maliyet, zaman ve etkinlik avantajlarindan 6turu
online ke alma yonetimini geleneksaki alma yontemlerine tercih etmektedinterneti
ise alim sistemlerine etkin biekilde katansirketler, kaliteli insan gucl rekabetinde

ustunligu elde edeceklerdir.
3.8.2. Egitim

Elektronik ortamdaki gtim olan e-gitim (e-learning), geleneksel sinigigminin en iyi
yanlarini teknoloji ile birlgtirerek @Grenme ve bilgi transferi hizina ivme kazandgtmi
E-esitim uydu canh veya banttan video, internet, ingfaveya cd-rom gibi bilgisayar
teknolojileri vasitasiyla senkronize veya asenkzenplarak gitim veriimesine olanak

tanir.

Yeni teknolojiler, personelin evlerinden veysglerinden 7 gin 24 saatgiém
alabilmelerine olanak vermektedir. Personel, sadgitgnin iceriginin nasil sunuldgu
degil, ayni zamanda nerede ve ne zamagiitirre katilabileceklerini de kontrol

edebiliyorlar.
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Yeni teknolojilerle verilen bu @timin avantajlari; gitilenlere dinyanin her yerinde ve
her saatte @tim ulastirabilme olangi, maliyetten tasarruf etme, giem yonetiminin
verimli olmasi, g@itilenlerin performansini gozlemleme olg@nave eitime ersimin

kontrol edilebilir olmasidir.

Ozellikle cgrafi olarak d@iniklik arz edersirketler tarafindan personele yeni urtinler,
politikalar, beceri gitimleri ve uzmanlik konferanslari hakkinda bilgt@armada e-&tim
onemli rol oynamaktadir. Orgm; 3M’ in Arastirma ve Gelitirme Grubu, Avrupa ve
Birlesik Devletlerden giticilerin katildigi sekiz haftalik video konferansla yurdtulen bir
vizyon programina katilarak onemli dizeylerde tagasgsladilar. Video konferans
olmasaydi 100.000$ gibi ¢ok yiksek bir maliyetesatakken, video konferanslgitgm
maliyeti 13.000$ olmgtur (Raymond Neo, 1999: 87).

Internet temelli gtimin diger bir avantaj da, gtim programini giincellemede kolaylik
sglamasidir. Biticiler, disik maliyetle hemen ggsiklik yapabilirler. Bu deisikliklerin

sonucu hemen alinmaktadir.

internet temelli gitimin dezavantajlar ise; bilgisayagiain geng gorsel ve sitsel bilgi
muhafaza edememesi, kullanicilarn kontrol etme ldigrg ve yatay @renme yontemi
(6rnegin; 6nce A’yl @ren, sonra B'yi @ren, sonra C'yi vb.) temelligitim programlarini
gozlemlemenin zor olmasidir. Bir gdir eksiklikte, @renmede pozitif bir etki yaratan

egitici ve izleyiciler arasindaki etkifgmin burada olmamasidir.

Tum bu dezavantajlara @amen uzaktan @timin sirketlere sgladigl avantajlar gbéz ardi
edilemez. Gunumuzde @ir konularda oldgu gibi esitimde de yeni bulglar meydana
gelmi ve eitim de deisen bir yapiya kawmustur. Boyle bir ortamdasirketlerin
geleneksel @tim yontemlerini yeni gitim teknolojilerini kullanima dgru kaydirmasi ve
personel ile gticiler arasi iletsim kanalini yeni teknolojilere gére @amasi en akilci
¢6zum yoludur (Sabuncglu, 2000: 117).

3.8.3. Performans Dgerlendirme

Son donemde c¢ok populer olan,sikin kendisinden beklenen yetkinliklerdeki
performansini 6lgcmek icin nin is arkadalari, astlari, miterileri vb. gibi kiiyi farkli

acllardan gozlemleyebilen taraflaringddendirmelerini iceren bir stire¢ olan 360 derece
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performans dgerlendirme sistemi, elektronik ortamda uygulanahileok yararl bir
degerlendirme sistemidir (Findikgi, 2004: 98).

Geleneksel performans glendirme uygulamalarinda, galnlar, kendilerine ukan
basili formlari doldurarak, gerekli birime geri gi@nirler. Birimde toplanan veriler,
bilgisayar ortamina aktarilir ve raporlanir. 360ede performans derlendirmede, bu
zahmetli surecin otomatildtrilmesi ile katihmcilar sisteme tanitilarak, wgma
asamasina hizla gecilgoluyor. Uygulama bgian sona “online” olarak gercekteildi gi
icin veri eklenmesi, dizeltme gibi gahalara gerek duyulmuyor. 360 derece
degerlendirme ve geribildirim sistemi ile c¢gdnlarin, kendilerinden beklenen
yetkinliklerdeki performanslarin, farkl acilardadeserlendiriimesi sglaniyor. Bu
geribildirim yontemi ile geleneksel performans gedendirme yontemlerindeki tek
taraflihk o6zellgi ortadan kalkmy oluyor. . Bu sayede oldukca biuyuk organizasyoalard
bile performans d&rlendirme cafmalari son derece hizli ve verimli olarak
gerceklsatirilebiliyor (Keles, 2007: 210).

3.8.4. Ucretlendirme

Geleneksel Ucret yonetiminde, gahlara hangi periyotlarla, hangi dlglite gore veghan
miktarlarda ucret d6denegiebelirlenmektedir. Ucret yonetimining ianalizlerinden elde
edilen verilerle yapilansidezerlemesi sonuclarina dayanmasi literattirde kabxdngbir
yontemdir. Buna goére her pozisyonda yapilgs (is tanimi) ve o din yapilmasi icin

gerekli niteliklere § nitelikleri) gore o pozisyonun (creti belirlenmettir (Ozden, 2007).

Bilgi teknolojilerinin gelsimi ve insan kaynaklari yonetiminin de bu getile birlikte
biyiimesi IKY sireclerinden biri olan icret yonetimini de egitendirme haline
getirmigtir. Geleneksel Ucret yonetiminin yukarida aciklamggrevi bilgisayar ortamina

tasinmis ve personeli rahatlatici bir hal alsm.

Elektronik iKY ile birlikte sirketlerde her personelin bir personel 6zliik dosyiaketlerin
bilgisayar &nda bulunmaya Bmistir. Personel bilgilerinin bilgisayarlarda var olsna
Ucretlendirmenin geleneksel yontemlerde gldgibi bircok hesaplamalar ve burokratik
islemlerle grasmak yerine bunlarin gatirilen programlar sayesinde ¢ok daha ¢abuk ve
daha az maliyetkekilde yapilmasini ggamaktadir.
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E-Ucretlendirme uygulamasi, binlerce gah olan gletmelerde bile her turlG Ucret
odemesinin kolaylikla sienmesine olanak tanir. Ucreflemlerinin yani sira avans
islemleri, taksitli geri 6demeler, 6zel sigortaya ipalgalsanlar, sistem icinde sorun

olmadan ¢6zumlenir.

Yurdrlikte olan mevzuat gete vergi daireleri, sosyal sigorta kurumlag vie isci bulma
kurumu tarafindan talep edilen her tirlii normatigeelektronik formlar sistem tarafindan
otomatik dretilir. Butin raporlar ve formlar ilgikurumlarin standartlarina uygun olarak
hazirlanmaktadirinternet sayesinde ggnlara ait maabordrosu ile ilgili veriler bélge
ofislerinden ve mobil cajanlardan guvenli bigekilde toplanabilmektedir (Tahigtu,
2006: 61).

Tam bu yukarida sayllarslemler internet vasitasiyla personel tarafindanatiedta
ulasilabilir ve elde edilebilir. Personel bu verilerysainde daha iyi bilgilendirilngiolarak

kendi kariyeri ile ilgili kararlar alabilir.
3.8.5. Kariyer Yonetimi

GunUumuzde sletmelerin daha global ve uluslararasi nitelikleaz&nmalari ile ger

fonksiyonlarinda oldgu gibi insan kaynaklari fonksiyonlarinda ve 6zédlikde kariyer
planlama ve yonetimi konusunda birtakim gucluklgdailasmalarina yol agabilmektedir.
Bu bakimdan her alanda rekabetin grttiginimuzde, sletmelerin varliklarini
surdurebilmeleri ve galirebilmeleri icin teknolojik olanaklardan en Ustizyde
yararlanabilmenin yollarini aramalari bir zorunkullbalini almstir (Simsek ve dgerleri,

2004: 240).

Insan kaynaklari yonetim sisteminin énemli bir &tesnini olyturan kariyer planlama ve
yonetimi olgusunun da bilgisayar ortaminda bir nh@@ecevesinde gatiriimesinin insan

kaynaklari fonksiyonunun etkigini artiracai bir gercektir.

Kariyer yonetimi alaninda yukaridaki belirtiggigibi bilgisayar destekli programlarindan
da yararlaniimaktadir. Bu konuda yeni gigllen Strategic Career Management System
(SCMS) geni bir kullanim alanina sahiptir. Ozellikle orgutlerésnek kariyer gatirme
sistemlerinde FDS (Flexible Development System)lakulimaktadir. Caganlar icin
"Orgutunuzde Kariyerinizi Kendiniz Gefirin"  tariindeki, komprime Dbilgiler ve

yontemler tavsiye eden kitaplar da, bu tip progeaindestekler mahiyettedir. Kariyer plani
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gelistrmede SCMS yazilim ve kariyer planlamasi konualkngayinlar, kgilerin kariyer
planlamasinda uzman bir role sahip olmalariglesaaktadir (Alayglu, 2007: 107).

Kariyer gelstirme dangmanlgi faaliyetleri yiz ylize yapilabilegegibi internet ortaminda
da yapilabilmektedir. “E-mentoring” adi verilen yém, ¢alganlarin 6rgit ile veya kariyer
gelistirme ile ilgili sorunlarda aninda yardim alabilrméssazlayan bir yontemdir. E-
mentoring, dagman ve cakan arasinda internet kullanilarak yapilan bir egkii
icermektedir. Profesyonel damanlar, cakana § desistirme gibi deisik tavsiyelerde
bulunabilmekte, yenisibulmasina yardimci olmakta vesitle secenekler sunmaktadirlar.
“ask the employer” tipindeki internet sitelerindeetwork-mentoring servislerindeki
uzmanlar sorulari cevaplamakta ve kariyerstjetne ile ilgilenen ksilere 6zel secenekler
Onermektedirler. Calanlardan bgka, sirketler de e-mentoring programlarina ilgi duymaya
baslamislardir (Erdal, 2007: 66).

3.9.Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

IKBS teoride oldgu kadar uygulamada da giderek artan oranda kullaalami
bulmaktadir. Bu uygulamalaringletme ve personel bazli ¢ok ©6nemli olumlu
dondslerinin olmasinin yaninda c¢ghnlar Gzerinde @éli nedenlerden Otirt olumsuz
etkileri de yaratmaktadir. Bu & altinda IKBS'nin calsanlar tzerindeki tim
etkilerinin gorulmesi amaciyla Bayraktgio ve Ozdemir tarafindan 2006'da

calisanlariniKBS algisi ile ilgili yapilan argirmanin sonuclarina yer verilgir.

IKBS’nin isletme Gizerinde uygulanmasgamasinda 16 beyaz yakali gah tizerindeki
olumlu ve olumsuz etkisi agariimis ve agagida siralanan maddelere wlenistir
(Bayraktarglu ve Ozdemir, 2006b):

« IKBS uygulamasi yapilarsletmede caganlarin neredeyse tamami bilgisayarin
kullaniimasi ile glerin olumlu yonde etkilendini belirtmislerdir. Bilgisayar
kullanimi ile bilgiye egimin, bilgiyi depolamanin, bilgiyi slemenin,
raporlamanin, grenmenin, § aksinin daha hizli ve kolay bir hale getiriggive
orgut ici iletsimi maksimum dizeye cikaggly boylece verimlilgi arttirdig
ifade edilmitir. Calisanlardan ¢ok azi ise bilgisayar kullaniminin gzl

Uzerindeki § yuokana arttirdgini belirtmglerdir.
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Katilimcilarin tamami veri tabanlarinin gtériler, calsanlar ve gletmenin
geneli ile ilgili verilere sistemli, kolay, hizlievd@ru bir sekilde ulgiimasini
sglamasi, ¢ sureclerinin hizlandirmasi, tasarrufglsemasi ve verilerin analiz

edilmesine imkan vermesi gibi olumlu etkilerinirdagunu belirtmglerdir.

IKBS hakkinda yeterince bilgisi olmayan personel aihil olmak Uzere
calisanlarin tamamina yakidKBS’nin 6zellikle biyik caplisietmeler gerekli
oldugunu, sistemli ve kolay bigekilde bilgiye ulgarak verimliligi arttiracaini

ve is yukunu azaltagani disinmektedirler.

Calsanlarla ilgili tim kayitlarin veri tabaninda yernasini, katihmcilarin
tamami gletme icinde entegrasyon ganmasi, kolay egilebilirlik ve yasal
zorunluluklar nedeniyle guvenlik ve gizlilik esatmasi sarti ile olumlu ve

gerekli bir durum olarak nitelendirgherdir.

Katilimcilarin tamamina yakini kendileri ile ilgitier thrla bilginin yoneticiler
tarafindan bilinmesi durumunun kurumsal hafizarugraasi, olumlu ilkilerin

gelistiriimesi, sorunlarin ¢6zulmesi gibi nedenlerdeuarétgerekli gormglerdir.

Yapilan bu argtirma sonucunda katilimcilarin @mlugu iIKBS kullanimin bilgi

paylagimini etkinlgtirmenin yani sira yonetim kontrolinin ggatilmesine de yol

actgini
gercek

ifade etmjlerdir. Dolayisiyla IKBS insan kaynaklari fonksiyonlarinin

Igtiriimesinde gerekli veriyi gdamanin yani sira yonetim kontrol fonksiyonunu

gerceklgtirmesine de olanak tanimaktadir. Ayrica Ozellidendi icinde ve dier

isletme fonksiyonlariyla entegre olmd#BS kullaniminin yoneticiler tarafindan nasil

degerlendirildigi ile ilgili yapilan argtirma sonucunda da benzer bulgularagitiastir

(Bayra

ktar@lu ve Ozdemir, 2006b).
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3.10.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yararlari ve Sinirlari
3.10.1.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yararlari

Isletmeler binyesinde cok fazla durum veswovardir, bu durum ve kallar
dogrultusunda da kayith bircok bilgi hali hazirda ams kaynaklari bilgi sisteminde
bulunmaktadir. Orngn personel bilgileri hakkinda birgok bilgi varkérsan kaynaklari
planlamasi birgoksletme tarafindan g6z ardi edilmektedir. Bununldikier personel

bilgilerinin bircogu da karar verme noktasinda kullaniimayacak nieelifabilir.

Isletmelerin c@unda j§ten ayriima ve sosyal givenlik kayitlart gibi veril
bulunmaktadir. Ancak insan kaynaklari bilgi sistemindan daha fazlasina hizmet
etmektedirinsan kaynaklari bilgi sistemi personel faaliyetiaribgariya olan etkisini,
tehlikeli durumlarda yapilacaklarin belirlenmesweiya insan kaynaklari alaninda daha
lyi karar vermeye katkida bulunmak icin gerekenl@egerlendirecek katlastirmal
verileri icermektedir. Cgdas yoneticiler, somut bulgulari, bilimsel verilere
dayanmadik¢ca ve sonuclari nesnel olaragedendirmedikce dnemli kararlar verme
riskini Gistlenemezledsletmeler bu sebeplerden insan kaynaklar bilgesistkullanma
egilimi gostermektedirler (Sabuncgl, 2000: 59).

Insan kaynaklarindakglemlerin kait tizerinde dgil de bilgisayar marifetiyle tutuluyor
olmasi insan kaynaklari bilgi sistemi ile birlikigetme icerisinde kullanilan birgok
bilgi sisteminin birlikte caimasini da sdayacaktir. Bu sistemin toplami ise yonetim
bilisim sistemini olgturacaktir. Bununla birlikte insan kaynaklari bidginin bilgisayar
yardimi ile tutuluyor olmasi bizesaida listelenen yararlan gayacaktir (Altunta.
2005, 33):

* Veri dogrulugunda ary,
« Islem hizinda ari
» Daha kullargli ve kaliteli sonugclar,
* Verimlilikte artis
3.10.1.1. Veri D@rulu gunda Artis Sgglamasi

Bilgisayarh sistemler ger bilgiler dgru girilmisse ve program da hatasiz yazgsa
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hatasiz cajirlar. Fakat insan unsurunun bulugduyerlerde hata elbette olabilir.
Bununla birlikte insanin el ile yagi isler veya glemlerde hata yapma olagilicok
daha yuksektir. Bunun icindir ki éncelikli probleii unsurun yani insan ve programin
dizgin cakmasini sglamaktir. Bu problemi ortadan kaldiggmizda verinin
dogrulugunu s&lamis oluruz ayrica bilgisayar yardimi ile yapilaglemlerde ciddi bir
hiz ve performans olgw da aikardir (Microsoft, 2000: 22; akt. Alturga2005: 33).

3.10.1.2Islem Hizinda Artis Saglamasi

Pek cok insan bilgisayarlarin hiz konusunda buydntaja sahip oldtunu dgunur.
Bilgisayarlar; veri gigi, glncelleme, hesaplama, siniflandirma ve rapalam
konularinda el ile yapilarslemlerden hizl olabilirlerinsan kaynaklari bilgi sistemi
calisanlarla ilgili bir raporu aninda hazirlayabilirleBu hiz buydk bir avantaj gkar.
Insan kaynaklari bilgi sistemi elle yapilan angaigyeri eleyebilir, geriye sadece bazi
basit kler kalacaktir. Ornek olarak, dosya tutan elemantari giris elemanina
donigecektir (Altuntg, 2005: 33).

3.10.1.3. Kaliteli ve Gekmis Sonuclar ve Raporlar Olusturulabilmesi

Insan kaynaklari bilgi sistemi, hastalik, izin vecigee raporlari tutarak bunlarin
maliyetlere etkisinin belirlenmesine yardimci olBu tir raporlarin analizini yaparak

kisisel sorunlarin belirlenmesini ve gideriimesinglsai.

Bilgisayarh sistemler elle yapilanlara gére dabankgik istatistiksel §leri, raporlar ve
orneklemeleri geitirebilirler(Microsoft, 2002: 67; akt. Altuna2005: 34).

Insan kaynaklari bilgi sistemi, verileri kolaylkléasnif edebilir, hesaplayabilir,
raporlayabilir ve dgiskenler arasinda lg&anti kurabilir. Bu nedenle kullanicilar insan
kaynaklari ve sorunlariyla ilgili daha detayh hiég elde edebilirler. Ornek olarak,
bilgisayar yardimiyla adaylari eleyebilirler, ayrindemografik bilgilere ulgabilirler,
maliyet hesaplayabilirler,sikazasi ve hastaliklariyla ilgili faktorleri bebsebilirler,
kariyer planlamasiyla ilgili tercihleri gorebiling yedekleme yapabilir ve terfi
planlayabilirler, orgitsemalari hazirlayabilirler ve bununsthdaki ytzlerce rapor ve
istegi program dahilinde hazirlayabilirler(Microsoft, @®: 20; akt. Altuntg, 2005: 34)).

Insan kaynaklari bilgi sistemi, bilgileri zamaninigsteler, zamani gecmibilgileri en
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aza indirir. Insan kaynaklari personeli bu bilgileri, gatalari ve problemleri hizla

¢Ozmek igin kullanir.

Cogu sistem, her yeni ilavesinin ve ggkli ginin kaydini tutar.insan kaynaklari
uzmanlari glemlerle ilgili bu dosyalari, gr uysmazlik, guvenlik ihlali veya celki

varsa, problemin kaygani bulmakta kullanirlar.
3.10.1.4. Verimlilikte Artrs Sgglamasi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin verimfilnin artmasi birgoksekilde sglanabilir.
Kurdugunuz bilgisayarli sisteminizin performansli ve swuz cakiyor olmasini
sgilamaniz gerekmektedir. Bunun yaninda bilgisayarlam gerek ana makinenin
gerekse ona I@ga olarak calgan istemcilerin (client) dizenli bigekilde bakimlarinin
yapilmasi gerekmektedir. Bu tabii ki size 0zel yrary veya uyarlanmgi programinda
dizgun calkmasiyla desteklenecektir. Bir gk@ Onemli nokta ise bu bilgisayarlar ve
programi kullanacak kilerin herhangi bir problemle katasmalarini engellemek igin
gerekli gitimlerinin verilmesinin sglanmasidir. Bunlarin yardimiyla birlikteglcu
kalitesinin artgi saglanacaktir. Sistem yardimiylain veya sistemagin dizenlenecs,
belirginlesecesinde bir ki yaparkenki glemler kolaylgacaktir. Tim bunlarsiginda da
bircok yer kontrol altinda tutulagaicin giderler kontrol altina alinacaktir (Micrdso
2002: 87; akt. Altuntg 2005: 35).

Isguictiniin kalitesinin arttirilmast;
« Daha uygun kilerin ise alinmasiyla,
« Dabha iyi gitim ve gelstirmeyle,
« Istekli personelin elde tutulmasiylagsnabilir.
Duzenleyici yasalsiemlerin kolaylgtiriimasi:
« E;sit Is Firsatlari raporlarinin hazirlanmasiyla,
» Sendikalar ile ilgili uzlamalarin ve dier ilave yardimlarin raporlanmasiyla,
« Isci sgligl ve is guivenlii raporlarinin hazirlanmasiyla gercestiglebilir.

Giderlerin kontroli ise;
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e Tam anlamiyla Ucret/yardim yonetimi metotlar valaberinin uygulanmasiyla,
« Daha uygun gtim ve gelstirme yontemlerinin uygulanmasiyla,

» istese bali olarak hazirlanan raporlar yardimiyla tim somula
cevaplanabilmesiyle daha @dmsiz  kullanicilara  sahip  olmasiyla

gerceklatirilebilir.
3.10.2.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Sinirliliklari

Bilgisayarli insan kaynaklari bilgi sistemi persbri@yitlarinda d@rulugu ve tam
zamanlilgl salasa bile tek bana insan kaynaklari bolimuandnskasini artiramaz. Pek
cok yonetim bilgim sisteminin temelinde insan bulunmaktadmsandan bamsiz bir
sekilde calsmak bu tur sistemlerde mumkun giddir. Uygulamalar genelde insan
kaynaklari faaliyetlerini daha iyi duruma getiréhilfakat mikemmel bir sistem bile
verimli bir insan kaynaklari bolimundn ihtiyaclaream anlamiyla karlayamayabilir.
Bazi insan kaynaklar surecleri ile ilgili kayitlhala elle tutulmaktadir veya insansiz
calismasi mumkin olmayacaktir. Bu suregler dncelikl&jr falisverisi, mulakatlar,
denetim ve gozetimleri iceren sker arasi faaliyetlerdir. Bilgi sistemi ybnetim ve
iletisim becerilerinin yerini asla tutamaz. Milakati Iskyar yardimi ile yaptinizdaki
bu mimkuindir genel hal ve davranbilgisayarin algilayabiliyor olmasi son derece
zordur. Pek cok kullanici, tim personel kayitlarirbilgisayarda tutulmasinin her
soruna ¢ozim getiregimi disinmektedirlerinsan kaynaklari veri goulugunu kontrol
etmek zorundadir. Ornek olarak, Kasim 31 veyas@@at olarak girilen bir veriyi
bilgisayar otomatik olarak gecersiz bir tarih olargeri cevirebilir, ancak hatali bir
sekilde 78 yerine 12 Kasim olarak girilgniveri icin ayni glemi yapamaz. Bu
diizeltmeyi ancak insan kaynaklari personeli yapabihsan kaynaklari personeli
sisteme qgirilecek verilerin; performans geeerinin, Ucretlerin  ve der
deserlendirilebilir materyallerin mesleki ve ahlakiastartlara uymasini gamaldir.
Bazi hatalarin temel nedenleri arasinda, kullame&ientilerinin g6z ardi edilmesi, zayif
sistemin tercih edilmesi ve yetersigiten sayilabilir. Belirtilen tim durumlar iyi bir
planlamayla dnlenebilir (Ceriello ve Freeman, 19883; akt. Altuntg, 2005).

Insan kaynaklari personeli bilgisayar sistemi olmada pek ¢ok konuyu ¢ozebilir ve
aydinlatabilir. Gergek ihtiyag, insan kaynaklariltbbinin re-organizasyonu yada

88



bilginin birlestiriimesi olabilir. Bazi organizasyonlar 6zet ralaoriretmeyi ve slem
sureclerinde ve belge gknda daha iyi prosedurler kullanmay: isterler. erunun
cb6ziminde otomasyona gereksinim olmayabilir. Hattia bir iletisim sayesinde

personel fonksiyonu etkili bir bicimde yodnetilebili

Ne yonetim, nede kullanicilar insan kaynaklari ibggsteminin organizasyonla ilgili
problemleri ¢c6zmesini beklememelidirler, bu sadewan kaynaklari uygulamalarina
0zgu birsey deildir bilgisayarl sistemler dzellikle standart gedurler yoksa ki insan
davranginin her zaman standartlari olmayacaktir, bu stanpliesedtrler gindaki
durumlarda bilgisayar sadece ilgilere yon gostémedk adina yorumlar yapabilir. Her
bolim sistem seciminde ughlaaya varmalidir ve insan kaynaklarl bilgi sistem

yoneticisinin 6ncefii bulunmaldir.

Yoneticiler, bilgisayar uzmanlariyla insan kaynaklbilgi sisteminden ne beklegini

onceden korgmaldir. Ornek olarak, insan kaynaklari persondé bilgisayar
uzmanlarinin kongiugu dil uzmanlhklarinin farkli olmasi nedeni ile gigktir. insan
kaynaklarl ve bilgisayar uzmanlari kullandiklarriderin anlamlarini birbirlerine
aciklamalidirlar. Dikkatlice gbzden gecirilen itdiy ve istekler, ilesimi ve sonuclarin
olumlu olma olasifiini artiracaktir. Sistemler kullanicilarin ve yGodrin planlama
asamasinda belirledikleri ihtiyaclarinin sadece bwltionint kagilar. Eger teknik
elemanlar kullanicilarin ve yoneticilerin ne istedi anlamazlar ise sistemle ilgili
yanls 6zelliklerin olsmasina sebep olacaklardir. Bu konuyu uygulama tetaga

kapsamli biekilde tartgiyor olacgiz (Kaynak, 1989: 39).

Insan kaynaklari bilgi sisteminin iyi tasarlagraraytzleri olabilir, mimkin oldunca

az kullaniciya girdi sgiyor olabilir fakat diizgin girdiler veya veritabhada istenen
turde kayitlar olmazsa sonug¢ veya rapor almaktdazabiliriz. Hatta daha sikintili
durumlar da olabilir sonuclar ve raporlar yardlabilir.

Iste boylesi durumlarda bilgisayarli sistemin bir &bhbti yoktur. Sistem yagliveya
eksik tasarlanngiveya veriler eksik girilngitir. Bunun ¢6zumu ise sistemin kullanicilar,
programcilar, proje sorumlulari, uygulama sorunrial@ sistemi ¢ok iyi analiz etmi

olmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin etkigiini azaltan faktorleri (Altuntg 2005: 38)
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» Sistemi isteyenlerin tam ne istediklerini bilmenrele

» Sistemin sinirlarinin bilinmemesi

* Yanlis Uriin/saticl segimi

» Kullanici seviyelerinin yetersi#i

» DuslUk diuzeyde kullanici icermesi

* YOnetimin gercekci olmayan beklentileri

« Insan kaynaklari kayitlarinagkin plan eksiklgi

« Insan kaynaklari bilgi sisteminin 6zelliklerini yananlama
« Insan kaynaklari ve bilgi sistemi arasinda ki zigtfsim

* DOnGsim cabalarinin yardidezerlendiriimesi

« Insan kaynaklari bilgi sisteminin yaptleserlendirilmesi olarak siralayabiliriz.

Bununla birlikte insan kaynaklari bilgi sistemigdr yonetsel sistemlerden ¢cok daha
karmalk bir yapiya sahiptir.insan kaynaklarinin vesletme fonksiyonlari artan
karmalk yapiya sahiptir. Bu insan kaynaklari bilgi smteveri ve slrecleri ygun
oldugu ve yonetime karar destek hizmeti vgidgin yayginlgmistir. Insan kaynaklari

bilgi sisteminin sinirlari
* Cok geng bir cevreye hizmet etmek zorunda olmasi

* Yasal zorunluluklarin fazlah, karmaikhigi ve hizla dgismesinin Ustesinden

gelmek durumunda olmasi

« Orgutsel veri siirec ve olaylarin ggoimasi

Insan kaynaklarinin ihtiyaclarina ayak uydurmak adeu olmasi sayilabilir.
3.10.2.1. Cok Geny Bir Cevreye Hizmet Vermesi

Insan kaynaklarisietme icerisindeki bircok bolim ile olgu gibi isletmenin gelmy

gecmi ve gelecek tim personeli ile, halihazirdaki taniibderin yoneticileri,sirket
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yoneticileri vb. tim alanlarda ¢ghinlar ile direkt olarak i$kidedir. Her bir ilgili taraf,
insan kaynaklari bilgi sisteminin nasilshali olac&ina dair kendi bakiagisina sahiptir
ve her biri, 6zel insan kaynaklari bilgisine ihtyaluymaktadir.ilgili taraflarin
ihtiyaclarini etkin bir bicimde yodnlendirmek icimsan kaynaklari bilgi sistemi kit
kaynaklar Gzerindeki 6ncelikleri dengelemelidir. Bengeleyici hareketi karmak ¢ok
zordur. Her ilgili parca insan kaynaklari bilgi tesii ile kagilikli etkilesim halindedir
ve pek cok dgisik yonden birbirlerini etkilerler (Altuntg 2005: 39).

3.10.2.2. Yasal Diuzenlemelerin Fazla ve Karmgek Olmasi

Insan kaynaklari yada geleneksel anlamiyla perstasdiyetleri konusundaki yasal
zorunluluklan, insan kaynaklari bilgi sisteminimak kariya kaldgli en onemli
sorunlardandiis hukukuyla ilgili yasal diizenlemelerin cokju isletmenin §leyisiyle
ilgili verilerin toplanmasi, saklanmasi, ve rapor@asiyla ilgili sireclerde aga sebep
olmaktadir. Personeli ilgilendiren her yasal dizem insan kaynaklari bilgi sisteminin
yapisini da etkilemektedir(Altunga2005: 39).

3.10.2.3. Orgiitsel Veri, Siire¢ ve Olaylarin Fazla Ihasi

Insan kaynaklariyla ilgili blyik miktardaki orgitsegri, faaliyet ve sirecler insan
kaynaklari bilgi sistemini, bu karma& yapinin beyni durumuna dégtirmistir. insan
kaynaklari bilgi sistemi hatta sistem bilgisayadimasa bile insan kaynaklari
fonksiyonunun genive karmaik yapisini yonlendirmelidir(Altunta 2005: 39).

3.11.IKBS’de Bilginin Giivenligi ve Gizlili i:

IKBS insana ait bilgileri saklagindan bilginin gizlilgi ve glvenlgi 6nem
tasimaktadir. Bilgi Gilvenfiinde Insan Kaynaklarinin Rolii ¢ghnlara ait verileri
kapsadiindan 6nemlidir.

IKY ve IKBS'de bilginin glivenlgi ile ilgili en iyi uygulamalar (Canavan, 2003; Ddy
2002; Tansley ve Watson, 2000; akt. Kavanagh veTBR09: 401):

« Kapsamli bir bilgi gtivengi ve gizliligi politikasi olusturmak.
» Personele ait 6zel verileri guivenli yiérelenmis bir IKBS’de saklamak.

» Bilgisayar sabit disklerinin ve CD-ROMlarin yegiei almak.
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e Tum calsanlar icin dizenli bilgi givergi egitimleri saglamak.
« Ogzel bilgilere egimde noktasal kontroller yapmak.
IKBS i¢in Bilgi Glivenlgi Yonetimi:

Bilgi GlUvenligi Yonetimi Uygulamasinin bilinen érneklerinden Hi@O/IEC 27002’dir
(ISO, 2000; akt. Kavanagh ve Thite, 2009: 401). &ilik yonetimi prosesi,
yonetimsel, mantiksal/teknik ve fiziksel kontrotlen olgur.

Orgutsel ihtiyaglar ve calnlarin gizlilik/mahremiyet engkesi arasinda zayif bir pa
vardir (Ball, 2001; Kovach ve Tansey, 2000). Bilgolitikalari calsanin kiisel
bilgilerinin nasil kullanildgini bilmeye ve Ugltincigahislar tarafindan kullaniimasini

engellemeye haklari olgunu belirtir (Camardella, 2003; Kovach ve Tansé&0®.

Camardella’'ya (2003) gore temel gizlilik kaygisistsmde cajanla ilgili hangi
bilgilerin depolanaca ve HRIS veritabaninda bu verilere kimingedesi ve kimin bu

verileri dezistirme yetkisinin oldgudur.

Asagida HR yoneticilerinin bilgi gliventi ve mahremiyeti icin almasi gereken
onlemler siralanmtir (Noe ve dgerleri 1994; Pfleeger, 2006; akt. Kavanagh ve Thite
2009: 404) :

e Ekipmani, yazilimi ve veriyi nasil guvenli kullamgc konusunda tim

kullanicilar gitin.

e Tum kullanicilari bilgisayarlarini kullandiktan san oturumu kapatmalari

konusunda gtin.
» Sifrelerin paylgilmasina izin vermeyir§ifreleri belirli araliklarla dgistirin.
» Sistemde bir yazilim kullanmadan 6nce viriis tarpnogrami ile tarayin.

* Yedek kopyalarin, veri dosyalarinin, yazimin vazigi ciktilarinin sadece

yetkilendirilmis kullanicilar tarafindan kullanilgini dosrulayin.

* Veri dosyalarinin ve programlarin yedek kopyalaolngturun.
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e Tum yazilim ve anabilgisayar uygulamalarinin kindiggrulamasi sisteminden

gectigini garanti edin.

* Personelin veri dosyalarina ve veri alaninasimini sinirlayan sifre gibi

dizenleme kontrolleri kullanin.

* Personel self-servis sisteminde, personelin kendinekayitlari gincelleme

sorumluligunu almasini ggayin.
3.12.insan Kaynaklari Yonetiminin Etik Davrani slarin Olu sturulmasindaki Rolii

Insan Kaynaklari YoOnetimi etik programlarin  ggfilmesi, uygulanmasi,
guncellenmesi, programla ilgili ilgimin sglanmasi ve programggimlerinde dnemli
bir role sahiptir. Bunun yaninda oOrgutgeelerinin sekillendiriimesi ve ybnetimi de
Insan Kaynaklari Yoénetiminin sorumlgundadir (HR Focus, 2005; akt. Sayl ve
Kizildag, 2007).IKY, etik kurallarin geftirilmesi ve uygulanmasini gkayan tek birim

degildir ve olmasi de gerekmemektedir.

Ote yandaninsan Kaynaklari Yonetimi etik alaninda 6zellikle dék deserlerin

benimsenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bigkbadeysle, insan kaynaklari etik
yonetiminin gerceklgirildi gi yer olarak dgerlendirilebilir (Winstanley vd., 1996).
Fortune 500 listesinde yer alan Uretim ve hizmégtmelerinde yapilan ¢amada
isletmelerin %28’nde insan kaynaklari gahlarinin etik yonetiminden sorumlu ofglu

tespit edilmgtir (Vickers, 2005:114). Bu agarma IKY’'nin etik yonetimindeki

etkinliginin arttigini gostermektedir.

Arastirmalar; etik programlarin karar alma sudreci, lidgavranglari, performans
gortsmeleri ve odul sistemleri gibi etik kultirin etkilele siki bir batinlik icinde
bulunmasinin uygulamada c¢ok daha etkili sonuclastatac&ini 6ne sirmektedir
(Weaver ve Trevino, 2001:121).

Bu durumdalKY, orgitteki calsanlarin etik davrasgiarini diizenlemek ulzere g
kontrol teknikleri kullanmahdir. Bu teknikler handaaliyetlerin kabul edilebilir
oldugunu gosterirken, ¢alanlar da 6rgutiin kendilerinden ne bekggaii anlama firsati

bulmuws olacaklardir.
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3.12.1. Etik Bir Orgiitsel Yapi Olusturulmasi ve insan Kaynaklari Yonetiminin
Roli

Etik sorumluluklar kurumsal yapi, kurum kuoltird \genel olarak o kuruma ait
kurallarin icine yerlgtiriimelidir (Sayimer, 2006: 3). Bdyle olgu taktirde, bireysel
cabanin otesinde, kurumsal yapi insanlari etik alawaya itecek ve yonlendirecektir.
Etik kodlarin kurumsalkgiriimasi ve bunun hem orgitsel kiltire ve hem ieybel
davranglara kazandirilmasi katilimci weffaf bir yonetim anlayini gerektirmektedir.
Geleneksel anlayr ve orgutsel yapilar, katilimci bir anlayile etik kodlarin
olusturulmasi, cakanlarin geltiriimesi, etik davramglarin tgvik edilmesi acisindan
basarisizlga neden olmaktadir (Cooper, 2004: 400). Etik bgutsel yapi caganlarin
etik davramnglarini tevik eden ve kolaylgtiran ve ayni zamanda kararlarin etik kodlara

uygunluysunu denetleyen 6zelliklere sahiptir.

Buchholz ve Rosenthal'a gore etik bir 6rgutsel yalpsturma ve koruma konusunda
onemli olan faktorlesdyle siralanmaktadir: (Uzkesici,2002).

« Ust yonetimin duyarlifii ve kararllgi,
* Etik kodlar -kurallar,

* Etik egitimi,

* Etik kurum kaltara,

* Etik karar alma,

« Stratejik yonetim gibi.

Bu sureclerin bgarli bir sekilde gerceklgmesi ve orgutsel yapiya kazandirilmasi igin
IKY’nin cesitli roller ustlenmesi gerekmektediinsan kayng politikalarinda etik
kodlarin temel alinmasi, etik kodlar ile kaltarinyumlsstiriimasi, etik kodlarin
isgorenlere @gretilmesi ve benimsetilmesiiKY’nin yerine getirecgi 6nemli
rollerdendir. Ayni zamanda, etik karar alma sunegle ilgili yapinin olusturulmasi,
etik davramnglarin kontrol edilmesi ve etik davrafarin édullendiriimesi, gibi sirecler

de IKY’nin aktif rol almasi gereken alanlardiiKY bu sireclerde ustlengi
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sorumluluklar ile, etik bir o6rgutsel yapinin egturulmasinda ve bu yapinin
surdurulmesinde onemli katkilargayacaktir.

3.12.2. Etik Kodlarin ve Etik Davranislarin Olusturulmasi ve Insan Kaynaklari

Yonetiminin Roll

Etik kodlar, piyasanin aktorleri tarafindan, behrsre karmak durumlarda karar
vermeyi kolaylatirmak amaciyla gedtirilen yazili veya yazili olmayan davrani
kaliplar1 olarak tanimlanir (Bektave Kose@lu, 2007:97). Etik kodlar calanlara iyi
isleri yapmak ve koétuslerden uzak durmak icin bir kilavuz goérevi yapmalktkar.
Ayrica deserler arasinda bir ¢atma old@gu zaman karar alicilara yol gdsterici bir rol
ustlenmektedir (Bektave Koseglu, 2007:98). Etik kodlar; politikalar ve davrani
kodlari, orgutin faaliyette olgu sektore 0zgu dger ve ilkeler dg@rultusunda
calisanlara yol gosterir. Ancak der ve ilkelerin belirlenmesi tek baa yeterli
olmayacaktir, bu deer ve ilkelerin 6rgit kilturiine sindiriimesi geriglit. Ornesin;
isgorenlerde sorumluluktan kacinmgileni vardir. Sorumluluktan kacgilmayan yerde
ise insanlar durust ve etik davranmayi tercih edleBu nedenle 6rgutlerde proseddrel
dizenlemelerle etik kodlarin ggirilmesi, sorumluluklarin netkgirilmesi, calsanlarin

sorumluluktan kagmasini engelleyecektir. (Dana62th)

Insan Kaynaklari Yonetimi orglitlerde etik komitesiinsil edecekekilde calsmali ve
etik komitelerinin sorumluluk alanina giren etik dtarinin streklilginin korunmasi,
orgutte olgacak cagmalarin etik prensipler goultusunda ¢dzulmesini gamalidir.
Bu nedenleiKY, calisanlarin da gorglerini alarak etik kodlari tasarlamali, revize
etmelidir (HR Focus, 2005)IKY orgit ve calganlar arasinda gereken iléni
sglayarak orgutun etik anlayni, ilke ve dgerlerini karar ve eylemlerine yansitip
calisanlarin ve 6rgutin gerleri arasinda kopru alturmali, hazirlanan etik kodlarinin

bilingli bir sekilde uygulanmasini gmmalidir.

Etik programa dair Olculebilir standartlar, perf@ms dgerlendirme, 6dillendirme,
Ucretlendirme sistemi ile entegre gilee Orgitte dgisim ile olusan gelsmelerin
tanimlanmasinda dengesizlik ve adaletsizliksalulir (Weaver ve Trevino, 2001:121).
IKY dengelere dikkat ederek gereken onlemleri aldhalBoylece etkingleyen ve tim
calisanlar tarafindan benimsengmuygulamalar sayesinde kuruma ve etik sisteme olan
guven sglamlastiriimis olacaktir.
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BOLUM 4 : 1iINSAN KAYNAKLARI B iLGi SISTEMININ
UYGULANDI GI ORNEK BiR iSLETMEDE
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu argtirmayla,IKBS kullanan §letmelerde kullanicinin ve yoneticiniikBS algilari,
IKBS’den vyararlanma bicimleri arasinda fark olup athginin, fark varsa bu
farkhhklarin ne duzeyde ve hangi alanlarda @aoun olculmesiiKBS'nin isletme
icin, yonetici ve kullanici igin artilarinin - ve eksinin  kailastiriimasi

amaclanmaktadir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin yonetimsel vé&atjik olarak kullaniminin
argtirimasi, IKBS'yi algilamada yonetici ve kullanici arasindd&ikliliklarin analiz

edilmesi amaciyla anket uygulamasinda igtmeyle gbirli gi yapiimistir.
4.2. Arastirmanin Evreni

Arastirma evrenini olgturacak 0Orneksletmenin secimi gamasi oldukc¢a fazla zaman
almistir. Bunun bir nedeni agarmanin insan kaynaklari Vi&BS ile ilgili olmasindan
dolayl gorigulen sletmelerdeki yetkililerin pek gaunun argtirma sonucunda gizli

bilgilerinin acga ¢cikmasi endesi tgimalaridir.

Diger bir neden isesletmeler argtirmanin evrenini olgturma konusunu sorun etmese
de her yonilyle gercek anlamda BKBS kullanmadiklarindan uygulama icin 6rnek
olarak secildiklerinde, literatiirdeki bulgulara gt bir IKBS'nin kullanilmadgi bir
arggtirma evreniyle ardirmanin amacina tam anlamiylagamayacgl kaygisidir.

Arastirma evreni icin secilen Ornekletme A sletmesi olarak anilacaktir, yapilan
anlamada §letmenin adinin gizli kalmasi istergtii. Isletme, Tirkiye'deki biyik
holdinglerden birine k#i bir isletmedir, otomotiv sanayinde Uretim ve ihracat
yapmaktadir. Argtirma evrenini olgturan A kletmesinde, kullanicinin da sistem
hakkinda bir fikrinin oldgu, sistemde belli yetkilere sahip ofglugercek anlamda etkin
bir IKBS kullaniimaktadir.
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Isletmede ERP ¢6ziimi olarak SAP R/3 tercih edtimiIKBS ¢6zumi olarak ise
Turkiye'nin  6énemli IKBS yazilimlarindan B.IN secilmitir. BILIN, Turkiye'de
Ozellikle otomotiv ve bankacilik-finans sektorleten tercih edilen, Microsoft
teknolojileri ve alt yapisinin kullanilgh profesyonel ¢ozimler sunan giglu BBS

ornezidir.

Arastirma evreni A gletmesinin beyaz yakall personelidir, bu das@naanin yapildil
2010 yilininSubat ve Mart aylari itibariyle yakjegk 450 Kiilik bir kitledir. Oncelikle
sorulari d&itma yontemi olarak;sietmedekilKBS yoneticileri olan uzmanlarla yapilan
milakat sonrasinda,slétmenin istg dogrultusunda anketi bu 450 siye elden
dagitmak uygun gorilmergive e-posta yoluyla ggim daha uygun bulunngtur. IKBS
uzmaninin MS Word Dokiumani formatindaki anketi lzeyakali ¢cajanlarin e-posta
adreslerine géndermesi ve elektronik ortamda cewap anketlerin ddKBS uzmani
vasitasiyla yine e-posta Uzerinden ddidnidanketi cevaplayanlarin objektfini
etkileyebilir diglincesiyle; hem kullanim kolagh acisindan hem de ankete katilanlarin
kendilerini baski altinda hissetmeden objektif bicimde sorulari cevaplamalarina
imkan vermesi acisindan Web anketi kullanilmayaakaverilmitir. Olusturulan
elektronik anket Web (zerindefK uzmaninin vasitasiyla beyaz yakall personele
dagitilmistir, bu anketlerden 167 tanegeitmedeki personel tarafindan cevaplanua

deserlendirmeye alinmgtir.
4.3. Arastirmanin Kisitlari
Bu aratirma;

1. Orneklemi olgturan A kletmesinin IK uzmanlarinin anketi ilegti kisilerden
argtirma evrenine yani 450 $ye ulastirdigli varsayilirsa, sorulari 167 skmin
cevaplamasi sletmenin %37,1'ine ukanis olmak anlamina gelir (geri dosi
orani:167/450=% 37,1).

2. IKBS’de bilgi paylaimi ve yonetim kontrolii ikilemini belirlemeye, ydiw ve
kullanici algisini tespit etmeye yonelik dlcimiargtirmada kullanilan anket formunda
olusturulan ifadelerle ve miulakatta yer alan ifadelstiarhdir.
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4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin genel hipotezi:

HO: insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerjletme icin yararlidir.
Arastirmanin alt hipotezleri;

H1: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri kullanici igin gahdir.

H2: insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri yonetici igin, y@&tim kademesinde karar almada

saladig veriler, raporlar agisindan yararlidir.

H3: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlegletme icerisindeki bilgi alini hizlandirir, bilgi

paylaimini kolaylatirir.
H4: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerininslétme yoneticileri tarafindan yonetim

surecine dair her alanda kullaniimasi kullanicriizke bir baski, negatif anlamda bir

kontrol etkisi olgturur.

H5: IKBS politikasi kapsamindagisel bilgilerin gizliligi glivence altina alinrgtir ve

calisanlara ait kgisel bilgiler is disi amaclarla kullaniimamaktadir.
4.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin ilk gamasi anket yontemidir. Byama icin sorular hazirlanirkedaha
once IKBS alanina 6zel olarak afturulan ve kabul géren bir anket olmgahdan,
literatir okumalarindan ve literattirdeki bulgulardhareketle, agtirma evrenini
olusturan kletmedeki uzmanlarin da g@téri ve onayl alinarak, bir anket formu
olusturulmustur. Anket formunun birinci boliminde 11 adet demadig soru
bulunmaktadir, 12. sorlKBS ile ilgili 30 tane yargi icermektedir ve yonstkullanici
algisi farkinin ortaya konmasinigiayacak temel ifadeler bu f& altinda toplanngtir.
13. soruiKBS fonksiyonlariningletmedeki kullanimi ile ilgili bilgi toplamak amagda
sorulmytur ve sadecelKBS yoneticilerinin cevaplamasi isterytii. 12. ve 13.
sorularda yanit gizelgesi 5'li Likert Olgéne gore hazirlanngtir.
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Web formu (zerinden cevaplanan anketlerin sonu¢clBRSS 17.0 programina
aktarlarak, veri tanimlari bu istatistik paket graminda yapilmigi ve hedeflenen
analizler SPSS 17.0 ortaminda gercgtikliémeye calgiimistir.

ikinci asamada ise farkli departmanlardéikBS sistemini kullanan alti ¢ahn ile
milakat yapilarak hipotezleri test etmek icin kaoitalardan daha detayl bilgi

alinmstir.
4.6. Arastirmanin Ilk Asamasinin Bulgulari ve Yorumu

Nicel bir argtirma yontemi olaniKBS anketinin analizi sonucunda elde edilen

bulgulardan ilki demografik sorulara verilen ceapt frekans dalimlaridir.
4.6.1. Demografik Sorulara Verilen Cevaplarin Frekas Daggilimlari

Tablo 3. Cinsiyet D&iskenine Ait Frekans Dagilimi

Cinsiyetiniz:

Frekans Yizde
Kadin 51 30,5
Erkek 116 69,5
Toplam 167 100,0

Anketi cevaplayan katilimcilarin timi bu soruyuagamstir, zaten sorularin birgo
(herkesin cevaplamasi muimkin olanlar) cevaplannasunlu soru bigiminde
dizenlenmgtir. 167 katilimcinin 51'i kadin, 116’s1 erkektiY.izdelik dilim seklinde
degerlendirilecek olursa, % 30,5'i kadin, % 69,5’i ekkir denebilir.

Tablo 4. Yas Degiskenine Ait Frekans Dagilimi

Yasiniz:
Frekans Yiuzde
20-27 38 22,8
28-35 87 52,1
36-43 39 23,4
44-51 3 1,8
Toplam 167 100,0

Yas araliklarinin frekans gaimina bakildginda, % 52,1 ile Orneklemin yaridan
fazlasinin 28-35 y@aralginda oldgu gorilmektedir.
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Tablo 5. Calsanin Birimindeki Statiisini Gosteren Frekans Dgilimi

Biriminizdeki konumunuz:

Frekans Yizde
isGi 10 6,0
Memur 59 35,3
Sef 18 10,8
Mudur 4 2,4
Muihendis 52 31,1
Birim Yoneticisi 7 4,2
Uzman 15 9,0
Diger - iK sorumlusu 1 6
Diger - Personel sorumlusu 1 ,6
Toplam 167 100,0

Katilimcilarin  birimlerindeki  konumlarini  gostererfrekans dgilimi  tablosu

incelendginde en buyuk oranlar % 35,3 ile Memur ve % 3lgIMlihendis olarak goze
carpmaktadir. Buradan hareketle katilimcilarin igégunlugunun yénetim kademesi
itibariyle bakildginda alt kademeden olgu, isletme tarafindan bulunduklari
departmanda teknik hizmet verenlerin Muhendis, aosye idari hizmet verenlerin

Memur olarak adlandiril@ini séylemek mimkundur.

Tablo 6. Katilimcilarin Bili sim Alanindaki Bilgi Seviyesinin Frekans Da&ilimi

Bili sim alanindaki bilgi seviyeniz, bilgi teknolojileri yeterlili giniz:
Frekans Yizde
Ust 67 40,1
Orta 88 52,7
Alt 12 7,2
Toplam 167 100,0

Tabloda goruldgu gibi, katilimcilarin sadece % 7,2'si bilgi tekapleri alaninda

kendini yetersiz hissetmekte kalan % 92,8'i isea@g Ust grupta yer almaktadir.

100



Tablo 7. Calsanlarin Gorev Yaptiklari Birime Gore Dagilimlar

Hangi birimde gorev yapiyorsunuz?

Frekans Yuzde
insan Kaynaklari 14 8,4
Uretim 23 13,8
Satig/Pazarlama 15 9,0
Finans/Muhasebe 21 12,6
Ar-Ge 32 19,2
Satin alma 19 11,4
Dig Ticaret 6 3,6
Kalite Yonetimi 11 6,6
Planlama 8 4.8
Bilgi Sistemleri 9 5,4
Lojistik 3 1,8
idari Hizmetler 4 2.4
Satis Sonrasi Hizmetler 2 1,2
Toplam 167 100,0

Tabloda gorildgi gibi isletmedeki tim birimlerden ankete katilim gercekistir.
Ozellikle aratirmadaiKBS’nin yonetici tarafini temsil eden 1K calisaninin timi ve
yine isletmedeki bilgi akgi kontroliini elinde bulunduran 9 Bilgi Sistemleailiganinin
tamami ankete katilgtir.

Tablo 8. Katihmcilarin isletmede Kag Yildir Calistiklarina Dair Da gilim

Kac yildir bu i sletmede ¢ali siyorsunuz?

Frekans Yiuzde
1 yildan az 8 4,8
1-5 yil 76 45,5
6-10 yil 63 37,7
11-16 yil 19 11,4
17 yil ve Gzeri 1 ,6
Toplam 167 100,0

Katilimcilarin frekans dalimlarinin ygunlastigi yil araliklari, % 45,5 ile 1-5 yil ve %
37,7 ile 6-10 yildir. Zaten yaaralgl olarak da dalimin yogunlagtigl aralik 28-35 yg
oldugundan kidem yili dalimlarinin busekilde gerceklgmesi bunun bir sdamasi
niteligindedir.
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Tablo 9. Katilimcilarin Egitim Seviyelerine Gore Dgilimlar

Egitiminiz:

Frekans Yizde
Onlisans 35 21,0
Lisans 103 61,7
Lisansusti 29 17,4
Toplam 167 100,0

Tablo 10. Katilimcilarin Ogrenim Alanlarina Gore Dagilimlari

Egitim dlzeyi Universite ise lutfen 6  grenim alanini i saretleyiniz:

Frekans Yizde
Diger 45 26,9
isletme 20 12,0
Matematik 1 0,6
Kimya 1 0,6
Sosyoloji 1 0,6
Halkla iligkiler ve tanitim 3 1,8
Konstriiksiyon 1 0,6
Talagh Imalat Ogretmenligi 1 0,6
Buro Ydnetimi ve Asistanlik 2 1,2
Uluslararasi Finans 1 0,6
iktisat 16 9,6
Kamu yonetimi 2 1,2
Calisma ekonomisi ve endustri 5 3,0
iliskileri
Muhendislik 68 40,7
Toplam 167 100,0

Tablo 9 ve Tablo 10 incelenginde 167 k§iden % 61,7'sinin lisans mezunu olmasi,
ogrenim alani ile ilgiyi soruyu cevaplayanlarin dad®,7’sinin Muhendislik, % 12’sinin
Isletme ve % 9,6'sininiktisat mezunu olmasi atamanin genel anlamdagiém

seviyesi yuksek bir 6rnekleme sahip aidiikrini verebilir.

Daha Onceki tablolarda yer verilen demografik frekalgilimlarindan da hareketle
argtirmada iKBS ile ilgili algisi olglilecek olan AsietmesindekilKBS kullanicisi
profilinin geng, &itimli ve bilgi teknolojilerine hakim bir 6rneklenolusturdusunu

sdylemek mumkandur.
4.6.2.insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri ilellgili Yargilarin Siniflandiriimasi

IKBS anketinin bu ikinci bolimindiBS ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
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Bu 30 ifadenin dailimi soyledir: IKBS’ye calsanin katihmini iceren 4 ifadéKBS’nin
faydalarini bildiren 8 ifaddKBS ve KKP iliskisini ortaya koyan 3 ifade, tist yonetimin
IKBS’ye bakgl ile ilgili 1 ifade, stratejik yonetim véKBS iliskisi ile ilgili 1 ifade,
IKBS’nin sakincalari ile ilgili 3 ifade]JKBS’nin kontrol fonksiyonu ile ilgili 3 ifade,
isletmedeki bilgi paylsimi algisi velKBS'nin bilgi paylasimina katkisi ile ilgili 7 ifade
yer almaktadir. Bu ifadelerin siniflandiriimasinmedeni hipotezleri test ederken
sorulara verilen cevaplari hipotezle yarginigkisine gére analiz etmektir. Bu giimi

bir tablo halinde gorulmek istenirse Tablo 11’e itetklir.

Tablo 11.insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ilelgili ifadelerin Siniflandiriimasi

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (IKBS) ile ilgili yargilar:

IKBS ile ilgili yarginin
dahil oldugu genel yargi
sinifi

1. IsletmemizdekiKBS hakkinda bilgi sahibiyim ve en azindan kullanici
bazinda yetkim var.

iKBS'ye calisanin katilimi

2. IsletmemizdekiKBS cift yonludiir, cakanlar da kendilerine ait bazi veriler
goruntlleyebilir ve sisteme veri giriyapabilir.

iKBS'ye calisanin katilimi

3.1nsan Kaynaklari Bilgi Sistemindeki veriler galnlarla paylalr.

iKBS'ye calisanin katilimi

4.1KBS ile ilgili siirece cakanlar da dahil edilir.

iKBS'ye calisanin katilimi

5.1KBS bilgi paylgimini kolaylatirir.

iKBS’nin faydalari

6. IKBS bilgi aksini hizlandirir ve zamandan tasarruglaa.

iKBS’nin faydalari

7.1KBS IK ile ilgili i sleri daha kisa siirede yapmamiza olanaesare
boylelikle isgiict agisindan, maliyetleri glirir.

iKBS'nin faydalari

8.1KBS veri sorgulama ve raporlamgeimlerinde kolaylik sglar.

iKBS'nin faydalar

9.1KBS bir karar destek sistemi olarak kullanilir.

iKBS’nin faydalari

10.1KBS'nin isletme igindeki dier bilgi sistemleriyle entegrasyonu rekabet
avantajl sglar.

iKBS'nin faydalari

11. IKBS, yonetimin istedii verilere kolaylikla ulamasini splar.

iIKBS’nin faydalari

12.1KBS stratejik kararlar alirken raporlarla geri bestesalar.

iKBS’nin faydalari

13.IKBS Kurumsal Kaynak Planlamasinin olmazsa olmaziiamadir.

iKBS-KKP ili skisi

14.1KBS Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemindgedimodiillerimizle
entegre cajmaktadir.

iKBS-KKP ili skisi

15.1KBS kullanmak kurumsalfmanin bir gergidir.

TKBS-KKP ili skisi

16. Ust yonetimlKBS'ye 6nem vermektedir.

Ust yonetimin IKBS'ye bakisi

17. Stratejik plan yapilirkefkKBS'den faydalaniriz.

Stratejik yonetim ve iKBS
ili skisi

18.1KBS, yoneticinin bilgiyi manipiile etmesini kolagtarir.

iKBS’nin sakincalari

19.IKBS yoneticisinin kontrolii, cajanlar tizerinde hakimiyet unsuru
olabilmektedir.

iKBS’nin sakincalari

20.1KBS aracilgiyla edinilen bilgi, § disi amaclarla kullanilabilir.

iIKBS’nin sakincalari

21.1KBS kullanilarak kontrol icin gerekli bilgi ve beligge daha kolay ualir.

iKBS’nin kontrol sirecine
katkisi

22.1KBS kullanilarak kontrol daha kisa siirede ve dahmaliyetle yapilir.

iIKBS’nin kontrol sirecine
katkisi

23.1IKBS kullanildginda kontrol daha objektif ve daha verimli olmaktad

iKBS’nin kontrol siirecine
katkisi

24, Isyerimdeki Uist yonetim, @enme ve bilgi paykamini destekler.

isletmedeki bilgi paylasimi
algisi veiKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

103




Tablo 11'in devami

25, Isyerimde bilgi paylamini destekleyen bilgi teknolojilerinden faydalani | isletmedeki bilgi paylasimi
algisi veIKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

26. IsyerimdekilKBS diger sistemlerle entegre olgundan aralarinda bilgi isletmedeki bilgi paylasimi

paylasimi mevcuttur. algisi velKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

27.IsyerimdekilKBS veri-veritabani anlaminda bilgi paylan saslar. isletmedeki bilgi paylasimi

algisi veiKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

28. IsyerimdekilKBS enformasyon anlaminda bilgi payiai salar. isletmedeki bilgi paylasimi
algisi veIKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

29. Isyerimde kullanilan bilgi sistemlerinin sungluimkanlarin yani sira gisel | isletmedeki bilgi paylasimi

kazanilms bilgilerin paylgimi da séz konusudur. algisi velKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

30.1KBS isyerimde bilgi akgina ve bilgi paylsmina olanak gdayan bir bilgi | isletmedeki bilgi paylasimi
sistemi gorevindedir. algisi velKBS'nin bilgi
paylasimina katkisi

4.6.3.Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ile Tlgili Yargilara Katilimin Ortalamalari

ve Standart Sapmalarinalliskin Bulgular

Tablo 11’delKBS anketinin ikinci kisminda yer alan 30 ifadehiangi genel ifadelerle
baglantili oldusu aciklanmaya calildi. Tablo 12'de ise bu yargilara Orneklemin

katiliminin ortalamalari ve standart sapmalari bpdektedir.

Tablo 12. insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ile lgili Yargilara Katilimin

Ortalamalari ve Standart Sapmalari

Ortalama| Standart Sapma

IKBS hakkinda bilgi sahibiyim ve en azindan kullanig

bazinda yetkim var. 4,27 672
IsletmemizdekiKBS cift yonludiir, cakanlar da

kendilerine ait bazi verileri géruntuleyebilir visteme 4,24 ,705
veri girisi yapabilir.

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemindeki veriler gainlarla

paylasilir. 3,92 ,671
IKBS ile ilgili siirece ¢akanlar da dahil edilir. 3,90 ,691
IKBS bilgi paylgimini kolaylatirir. 4,34 ,691
IKE3S bilgi aksini hizlandinr ve zamandan tasarruf 4,36 670
saalar.
IKBS iK ile ilgili i sleri daha kisa siirede yapmamiza
olanak sglar ve boylelikle §giicti agisindan, maliyetle 3,98 , 707
disurdr.
ISK?S veri sorgulama ve raporlamgeimlerinde kolaylik 4,35 702
gglar.
IKBS bir karar destek sistemi olarak kullantlir. 3,87 ,738
IKBS'nin isletme icindeki dier bilgi sistemleriyle
entegrasyonu rekabet avantajlaa 3,93 /708
IK£3S, yonetimin istedii verilere kolaylikla ulamasini 434 636
sgslar.
Isléglsrstrateuk kararlar alirken raporlarla geri lzese 427 698
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Tablo 12'nin devami

IKBS Kurumsal Kaynak Planlamasinin olmazsa

olmazlarindandir. 4,08 694
IKBS Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemindéedi 391 797
moddullerimizle entegre ¢camaktadir. ! !
IKBS kullanmak kurumsalimanin bir gergidir. 4,13 ,708
Ust y6netimiKBS'ye énem vermektedir. 3,94 ,608
Stratejik plan yapilirkeikBS'den faydalaniriz. 3,67 , 732
IKBS, yoneticinin bilgiyi manipile etmesini kolagtair.| 2,08 ,625
IKBS yoneticisinin kontrolil, ¢cajanlar iizerinde

hakimiyet unsuru olabilmektedir. 184 570
IKBS aracilgiyla edinilen bilgi, § disi amagclarla

kullanilabilir. 151 600
IKBS kullanilarak kontrol i¢in gerekli bilgi ve bedtere

daha kolay ulglir. 4,28 646
IKBS kullanilarak kontrol daha kisa siirede ve daha

maliyetle yapilir. 4,25 637
IKBS kullanildginda kontrol daha objektif ve daha

verimli olmaktadir. 4,18 643
Isyerimdeki list yonetim, @enme ve bilgi paykamini

destekler. 4,02 620
Isyerimde bilgi paylaimini destekleyen bilgi

teknolojilerinden faydalanilir. 4,21 600
IsyerimdekiiKBS diger sistemlerle entegre olgundan 404 643
aralarinda bilgi paylami mevcuttur. ! !
IsyerimdekilKBS veri-veritabani anlaminda bilgi

paylasimi salar. 4,20 ,645
IsyerimdekilKBS enformasyon anlaminda bilgi

paylgimi salar. 4,20 652
Isyerimde kullanilan bilgi sistemlerinin sunglu

imkanlarin yani sira kisel kazanilmy bilgilerin 3,92 ,689
paylaimi da s6z konusudur.

IKBS isyerimde bilgi akgina ve bilgi paylamina olanak 432 641
salayan bir bilgi sistemi gorevindedir. ! !

Tablo 12'ye bakilarak orneklemiikKBS algisi hakkinda e#@li yorumlar yapmak
mumkundur. Genel olarak olumlu yargilara katilimksgk oranlarda gerceklmistir
denebilir. En yuksek katilimlar 4,36 ortalama illKBS bilgi aksini hizlandirir ve
zamandan tasarruf #ar.” ifadesinde; 4,35 ortalama ilelKBS veri sorgulama ve
raporlama glemlerinde kolaylik sgar.” ifadesinde; 4,34 ortalama ilelKBS bilgi
paylasimini kolaylatirir.” ifadesinde; ve yine 4,34 ortalama ildKBS, yonetimin

istedigi verilere kolaylikla ulamasini sglar.” ifadesinde gercekjenistir.

IKBS'nin bigi paylgimina hizmet etfiini acikca belirten 30. ifadelKBS isyerimde
bilgi akisina ve bilgi paylamina olanak s#dayan bir bilgi sistemi gérevindedirde

4,32 ortalama ile yine en yuksek ortalamaya sdagelerden sayilabilir.

Ortalamalardan gorilgii tGzereIKBS’nin bilgi paylasimina ve ydnetim kontroliine

olumlu katkisini ifade eden yargilara katilim yidkselmustur. Bunda orneklemi
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olusturan katilmcilarin gtim seviyesi, ya aralgl, bilgi teknolojilerine hakimiyeti

kuskusuz etkili unsurlardir.

Tezin konusuinsan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinde Bilgi Pagilmi ve yonetim
Kontrolti Ikilemi oldugundan olumsuz ifadelerle ilgili ortalama gelerini de
argtirmak gerekmektedir. Genel anlamda “@etmesiIKBS'yi kullanicl, isletme ve
yonetici yararina kullaniyor ve kullanicinikBS algisi olumludir.” denebilir. Ancak
bunun dgrulanmasi icinKBS’nin sakincalarini ifade eden yargilarin ortasdanini bu

ortalamalarla kiyaslamak gerekir.
“IKBS, yoneticinin bilgiyi manipile etmesini kolaytarir.” ifadesinin ortalamasi 2,08;

“IKBS yoneticisinin kontrolu, cajanlar tizerinde hakimiyet unsuru olabilmektedir.”
ifadesinin ortalamasi 1,84;IKBS aracilgiyla edinilen bilgi, § disi amaclarla
kullanilabilir.” ifadesinin ortalamasi ise 1,51'diBu t¢ olumsuz ifade ankette katilim

oraninin en dfilk olduysu ifadeler olarak gbze carpmaktadir.

Ozetle sdéylemek gerekirse Alétmesindeki 6rneklemiiKBS'ye baksinda velKBS'yi
algilaysinda bir ikilem s6z konusu didir. Katilimcilarin buydk bir cgunlugu
yonetimin alt kademelerinde olduklari hald&KBS'nin hem kletmeye sgladig
katkilari benimsengler, hem delKBS’nin bilgi paylasimina ve kontrol fonksiyonunun

gerceklemesine hizmet eden bir bilgi sistemi ogdukonusunda hemfikir olngtardir.

4.6.4. Farkl Birimlerde Calisanlarin iKBS Algilari Arasindaki Farkliliklari Analiz

Etmeye Yonelik Testler:

Bir onceki bolimde cajanlarin IKBS ile ilgili olumlu ifadelere yilksek oranlarda
katildiklari, olumsuz ifadeleri ise kabul etmediklertalamalara bakarak gorulstir.
Bu bolimde iselK calisani ile Bilgi Sistemleri caganinin ve dier birimlerde
calisanlarin bu ifadelere katilim oranlari arasinda rahlebir fark olup olmadiini
gormek icin Cross-Tabulation yontemi ile ki-kare @ne Way Anova testleri
kullaniimistir. Ancak bu testler sonucunda farkh birimlerdékillanicilarin ifadelere

katilimi ile ilgili anlamli bir fark bulunmangtir.
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Tablo 13. “IKBS araciligiyla elde edilen bilgi, § disi amagclarla kullanilabilir.”

ifadesinin birimlere gore dagilimi

Hangi birimde gorev yapiyorsunuz? *  IKBS aracili giyla edinilen bilgi, i s digi amagclarla kullanilabilir.
Crosstabulation (Capraz Tablolama)
IKBS araciligiyla edinilen bilgi, is disi amaglarla
kullanilabilir.
Ne Katiliyorum
Kesinlikle Ne
Katiimiyorum |Katilmiyorum| Katilmiyorum [Katiliyorum|Toplam
Hangi birimde insan Kaynaklari 10 4 0 0 14
gorev Uretim 15 8 0 0 23
yapiyorsunuz? Satis/Pazarlama 6 9 0 0 15
Finans/Muhasebe 9 11 0 1 21
Ar-Ge 13 16 3 0 32
Satin alma 12 6 0 1 19
Dig Ticaret 3 3 0 0 6
Kalite Yonetimi 7 4 0 0 11
Planlama 3 5 0 0 8
Bilgi Sistemleri 8 1 0 0 9
Lojistik 2 1 0 0 3
idari Hizmetler 1 3 0 0 4
Satis Sonrasi 0 2 0 0 2
Hizmetler
Toplam 89 73 3 2 167

Tabloda goraldgia tzere farkh birimlerde cagmnlarin bu ifadeye katilimi ile ilgili
anlamh bir farklilik yoktur. Hemen hepsi olumsuarg bildirmislerdir.
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Tablo 14:“IKBS yoneticinin bilgiyi manipiile etmesini kolaylastirir.” ifadesinin
birimlere gore dagilimi

Hangi birimde gorev yapiyorsunuz? *  IKBS, yéneticinin bilgiyi manipiile etmesini kolayla stirir.
Crosstabulation (Capraz Tablolama)
IKBS, yoneticinin bilgiyi manipiile etmesini
kolaylastirir.
Kesinlikle Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum  |Katiimiyorum Katilmiyorum Toplam
Hangi birimde gérev insan Kaynaklari 8 6 0 14
yapiyorsunuz? Uretim 3 16 4 23
Satis/Pazarlama 0 7 8 15
Finans/Muhasebe 1 20 0 21
Ar-Ge 1 24 7 32
Satin alma 9 6 4 19
Dig Ticaret 0 3 3 6
Kalite Yonetimi 0 5 6 11
Planlama 2 4 2 8
Bilgi Sistemleri 2 7 0 9
Lojistik 0 1 2 3
idari Hizmetler 0 1 3 4
Satis Sonrasi 0 1 1 2
Hizmetler
Toplam 26 101 40 167

Tablo 13'te oldgu gibi Tablo 14'teki ifade igin de farkh birimleedgalsanlarin bu
ifadeye katihmi ile ilgili anlamh bir farkhilik gktur. Hemen hepsi olumsuz gérl

bildirmislerdir.
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Tablo 15: “IKBS ydneticisinin kontrolii, ¢alisanlar tizerinde hakimiyet unsuru
olabilmektedir.” ifadesinin birimlere gore dagilimi

Hangi birimde gérev yapiyorsunuz? *  IKBS ybneticisinin kontrolil, cali  sanlar {izerinde hakimiyet
unsuru olabilmektedir.
Crosstabulation (Capraz Tablolama)
IKBS ybneticisinin kontrolil, calisanlar
Uizerinde hakimiyet unsuru olabilmektedir.
Ne
Katiliyorum
Kesinlikle Ne
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Toplam
Hangi birimde gérev insan Kaynaklari 7 7 0 14
yapiyorsunuz? Uretim 8 12 3 23
Satis/Pazarlama 3 9 3 15
Finans/Muhasebe 6 12 3 21
Ar-Ge 3 24 5 32
Satin alma 7 11 1 19
Dis Ticaret 0 6 0 6
Kalite Yonetimi 3 8 0 11
Planlama 2 5 1 8
Bilgi Sistemleri 3 6 0 9
Lojistik 0 3 0 3
idari Hizmetler 0 4 0 4
Satis Sonrasi 0 2 0 2
Hizmetler
Toplam 42 109 16 167

Olumlu ifadelere katilimin yiksek g, olumsuz ifadelere katilimin isegdik olmasi
ve bunun cagilan birim farkl da olsa kiyaslama icin yapilastter sonucunda anlamli
bir fark olusturmamasi hipotezlerin gouluguna karar verirken ortalamalara bakmanin

yani sira mulakat yapmayi gerektigtim.
Hipotezlerisu sekilde siralamgtik:
HO: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlegletme icin yararhdir.
Arastirmanin alt hipotezleri;
H1: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri kullanici igin gahdir.

H2: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri yonetici igin, y&tm kademesinde karar almada
sasladig veriler, raporlar agisindan yararlidir.
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H3: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerjletme icerisindeki bilgi akini hizlandirir, bilgi

paylaimini kolaylatirir.
H4: Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerininslétme yoneticileri tarafindan yonetim

surecine dair her alanda kullaniimasi kullanicriiizke bir baski, negatif anlamda bir

kontrol etkisi olyturur.

H5: IKBS politikasi kapsaminda gisel bilgilerin gizliligi glivence altina alingtir ve

calisanlara ait kgisel bilgiler is disi amagclarla kullanilmamaktadir.

Calisanlarin verdii cevaplar dgrultusunda HO, H1 ve H2 yaikKBS'nin isletme icin,
kullanici icin ve yonetici icin yararl olgw dogrudur denebilir. H3 hipoteZKBS'nin
bilgi paylasimini kolaylgtirmasi ve bilgi alini hizlandirmasidir, katihmcilar bunu da
onaylamaktadirlar. H4 hipote2KBS’nin kullanici tzerinde yonetim kontrolii baskisi
olusturmasidir.

Anketi cevaplayanlar bu ifadeye katilmatardir, dolayisiyla agirma sonuclarina
gore bu hipotez dwudur diyemeyiz. H5 hipotezilKBS politikasi kapsaminda gisel
bilgilerin gizliligi givence altina alingtir ve calsanlara ait kisel bilgiler i disl
amaclarla kullaniimamaktadir.” ifadesini icerir tikancilarin onayladii bir ifadedir ve

dogru oldusu soylenebilir.
4.7. Arastirmanin Ikinci Asamasinin Bulgulari ve Yorumu

Arastirmanin ikinci @amasinda farkli birimlerde c¢ghn alti IKBS kullanicisiyla
milakat yapilmgtir. Bu calsanlardan biriinsan Kaynaklari Biriminde, biri Bilgi
Sistemleri biriminde, gerleri ise Ar-Ge, Satin alma, Planlama ve Finansiddebe
Birimlerinde calsmaktadirlar.IKBS acisindaninsan Kaynaklari ve Bilgi Sistemleri
birimleri bilgi tGzerinde daha fazla yonetimsel kamii ellerinde bulundurduklarindan
bu iki birim calsaniyla dgerlerinin sorulari algilayl ve verdgi cevaplar argtirma

sonugclarl acisindan énemlidir.

Mulakat sorular hipotezlerin soru haline getirigrbicimini icermektedir vesietmedeki
IK/IKBS politikalarini, etik ilkeleri, bilginin paykmini, yodnetimin kontrolini

sorgulamaya yardimcli olacak bicimde hazirlagmi
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Tablo 16: Mulakat Dokiim Tablosu

Mulakat Sorular Kisiler Genel
1/2]3]4 6|+ |-

1. insan Kaynaklari politikaniz ve/veya Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi politikaniz T *16 10

var mi?

2. Etik ilkeler el kitabiniz var mi? Veya igletmenin etk ilkeleri Web'de; Tt e

intranet'te; SharePoint Serverda veya ortak olarak kullanima acik ulagilabilir

herhangi baska bir platformda duyurulmus mu?

3. Personele ait kisisel bilgilerin gizliligi giivence altina alinmig mi? +|+ |+ ]|+ +(6 |0

4. Kisisel bilgilerin gizliligi glivence altina alinmissa bu bir el kitabinda velveya | + |+ | + | + +(6 |0

elektronik ortamda yazili bir bicimde belirtilmis mi?

5. Etik ilkelere uymayanlar icin cezai yaptirimlar tanimlanmis mi? +|+ |+ ]|+ +(6 |0

6. Daha dnce bu etik ilkelere uymadigindan cezalandirilan olmus mu? - - -0 |6

7. Ise almlardan sonra calisanlara verilen oryantasyon egitiminde etk [+ |+ [+ |+ +(6 |0

ilkelerden bahsediliyor mu? Bu ilkeler “calisma ortami ve calisanlar”, “bilgiyi

elde etme kullanma ve koruma” gibi konulari da i¢eriyor mu?

8. Oryantasyon egitiminde kigisel bilgilerin gizliligi, gizlilik ve gtvenlik kurallari, | + |+ |+ | + +(6 |0

¢alisana ait bilgilerin kullanimi, hukuki cerceve ve benzeri kilit unsurlardan

bahsediliyor mu?

9. Yoénetimin kontroli; ydnetimin personele ait tim bilgilere sahip olmasi, her |- |- |- |- -10 |6

istedigi rapora bilgi sistemi kapsaminda ulasmasi personel Uzerinde negatif

anlamda bir hakimiyet unsuru oluyor mu?

10. Kigisel bilgilerinizin igle ilgili dahi olsa manipile edildigine dair kusku |- |- |- |- -10 |6

duyuyor musunuz? Boyle bir deneyim yasadiniz mi?

11. Kisisel bilgilerinizin is digi amaglarla kullanildigini digtiniiyor musunuz? |- |- |- |- -10 |6

Size ve ailenize ait bilgilerin is disI amaclarla kullanildigi oldu mu?

12. Sizin basiniza gelmediyse de kisisel bilgilerin is disi kullanimiyla ilgili bir|- - |- |- -0 |6

olaya sahit oldunuz mu? Veya bdyle bir olay duydunuz mu? Bir is arkadasiniz

bdyle bir deneyim yasamis mi?

13. Sizce insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri igletme icin yararlh midir? +|+ [+ ]|+ +(6 |0

14. Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri bir kullanici olarak sizin icin faydall midir? |+ [+ |+ | + +(6 |0

15. insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri yénetici icin, yonetim kademesinde karar |+ |+ | + | + +(6 |0

almada sagladigi veriler, raporlar agisindan yararl midir?

16. Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin isletme icerisindeki bilgi akisini |+ |+ |+ |+ +(6 |0

hizlandirdid1 ve bilgi paylagimini kolaylastirdigi fikrine katiliyor musunuz?

111




Mulakat cevaplarina gore de tabloda gorgldigibi Hipotezler ile ilgili yapilan
yorumlari tekrarlayacak sonuclar ¢ikgm. Kullanicilar sletmeniniK politikasi, etik
ilkeleri, bilginin gizliligi ve glvenlgi hakkindaki dizenlemelerden haberdardir. Tim
kullanicilar ayri ayri yapilan géginede ayni cevaplar vergterdir, yalniz bir kullanici
etik ilkelerin varlgindan haberdar olmakla birlikte Web’de ve ShareP&erver'da

yayinlandgl konusunu atlangtir.

Web’'de yapilan dokiman taramalarinda sgadlarin verdii cevaplarla ortgen bilgiler
iceren dokUmanlarin yayinlanip yayinlanng@diaratirilmistir.  Bundan sonraki
Bélumlerde §letmede kullanilariKBS yazihmi BLIN HUMANIST, isletmenin bali
oldugu topluligun imzaladg “Kiresel ilkeler Sozlemesi” uyarinca yayinlag
“Kurumsal Sosyal Sorumluluk Raporu’ndan ginama konumuzla insan haklari ve
insan kaynaklari ilkeleri ile ilgili kisimlar valetmenin etik ilkelerinin ¢cergevesi, bilgiyi
elde etme kullanma koruma politikalari, gahlarla ilgili politikalari hakkinda bilgi

verilecektir.
4.8. A sletmesinde kullanilan HLIN HUMANIST adli IKBS Coziimii:

Bu boliimdeki bilgiler BLIN Yazilim ve Bilsim Dansmanlgi Ltd.Sti.’nin web

sayfasindan derlengtir.
4.8.1. HLIN Yazilim ve Bilisim Danismanligi Ltd. Sti:

BILIN, kurulduzgu 1990 yilindan bu yana, bel§ konularinda ihtisasgmay! tercih
etmistir. Bu nedenle de, gatirdigi uygulama yazilimlari, zaman icinde, belirli bir
konuya derinlemesine yakkn ve o konu ile ilgili sire¢ verilerini tek bir we
tabaninda toplayip surecler arasgkilieri de dikkate alan profesyonel trtnler haline

gelmistir.

BILIN'in busekilde gelitirdigi iki temel Griin bulunmaktadir :
» HUMANIST insan Kaynaklari Yonetim Sistemi (1992...)
= BLNENT Entegre Deniz Tamacilgl (1985...)

BILIN Yazilimlarinin Microsoft WINDOWS tabanli araytizi

=  Yerel & (LAN) Gzerinde sunucu / istemci magtile, ya da
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= Geng alan & (WAN) Uuzerinde Windows Terminal Services Sunucusu

Uzerinden
ayni baari dizeyinde kullanilabilmektedir.

BILIN Yazihimlart WINDOWS arayiizii ginda, web ortaminda da kuruma ozel i
akisl ve raporlama uygulamalari ile de gterilerinin faaliyetlerinin daha verimli ve
etkin bir bicimde yurutilmesine katkida bulunmaktad

BILIN yazilimlarinin teknolojik olarak ¢atigi isletim sistemi platformlari sgida

listelenmistir :

= MSSQL ve ORACLE veri tabani sunucularinin gaildigi tim WINDOWS
ya da UNIX bazl sunucu platformlari

=  WINDOWS 98, WINDOWS NT/2000 Workstation, WINDOWS XKISTA

istemci platformlari

BILIN yazihmlarinin gelitirildigi ve iliskili calistigi diger ortamlar ise ggida

listelenmitir :
+ Microsoft Visual Studio.NET
+ Microsoft Visual FoxPro
« Microsoft SQL / ORACLE veri tabanlari
« Microsoft IIS Internet sunucu ortami
« Microsoft Office ile bilgi algverisi
4.8.2. HLIN Yaziim HUMANIST insan Kaynaklari Yonetim Sistemi:

BILIN uzmanlari, aldiklari akademikgi@imlerin yanisira, 1990 yilindan bu yana,
¢ssitli kurumlarla yapilan uygulamaya alma ve kurunzeléuyarlama ¢cajmalarinda,
surekli olarak kullanicilarin ihtiyaclarini dinlgybu ihtiyaclari en pratikekilde nasil
karsilayabileceklerini dglinmekte, ve yazilimi bu yonde ggélimek icin wras
vermektedirler. Konu ile ilgili olan personel, hdnsan Kaynaklari Yonetimi ile, hem
de Bilisim teknolojileri ile ilgili konferans ve seminerierinternet lGzerinden ve

literatirden dinyada bu konuda gercglkitden gelismeleri de yakindan izleyerek,
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HUMANIST'i her zaman gadas platformlarda, ginin kallarina gére uyarlanmi
kapsamda ve yapida tutmaya 6zen gostermektedir.

Ustelik tim bunlar gercekdarilirken misterilerin mevcut verileri de dikkate
alinmakta, dolayisi ile, surim guncellemelerindenge veriler de olabildiince
ileriye yonelik gelgmelere gore yeniden duzenlenerek kurumsal faadiseh!

surekliligin sgzslanmasina 6zen gosterilmektedir.

Tabii, ayni zamanda, kuruma 6zel uygulamalar bu beevenin etrafina, ana
omurgayl bozmadan yestgilmekte, dolayisi ile surim gincellemelerinderkma

0zel uygulamalarin surekldi icin gerekli kaullar da korunmaktadir.

Bugune kadar yapilan cstinalarin sonucunda, HUMANIST kapsaminda birbirléi i
tamamen entegre bir bicimde galisekilde gelstiriimi s bulunan standart uygulamalar
asagida goruldigu sekilde gruplanmstir:

4.8.2.1. HUMANIST Baz Sistem:

Kurum icinde personel 6zlik bilgilerinin ve gaha tarihcesinin, tim kisel ve ailevi
bilgiler bir arada olacaksekilde belirli bir dizen iginde tutulup raporlanmas
saglanirken; ayni veritabani Uzerinde tahakkuk, bdedma ve yasal raporlama

islemlerinin de gercekigirilebildi gi uygulama modualtddr.

Tam diger modullerin ¢akabilmesi icin ilk olarak bu moddlin kurulup gerekli
tanimlama ve bilgi giglerinin yapiimasi gerekir.

HUMANIST, bugtne kadar Turkiye kallarina ve giincel mevzuata uygun olarak
gelistiriimi s tahakkuk/bordro sistemlerinin en gehis halini kullaniciya bir arada ve

tam bir insan kaynaklari yonetimi yazilimi ile ikte sunmaktadir.

Ozellikle yabanciK yonetim yazihmlarinda ciddi boyutlarda bir soralarak goriilen;
ay sonlarinda,insan Kaynaklari paketinde yapilagleinlerin bordro paketine

aktariimasi ve kontrol edilmesi zahmetini ortadatdkmaktadir.

Ustelik ayni kurum icinde 657'ye, 1475'e, 399 s&kahuna, 6zel sandiklaraghaya da
bunlarin kagimindan olgan 6zel hikimlere, ya da 6zegtieme hikumlerine tabi

ayhkh ya da saat Ucretli personelin bir kismi ,néir kismi briat Ucretlerinin
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hesaplanmasini; hele hele bunlarin fark bordralarwe gerekli fark bildirgelerinin
hazirlanmasini kaos olmaktan ¢ikarmaktadir.

= Personel ana bilgilerine entegre puantaj vegrbdgileri

= Yazihmin kendi bunyesinde bulunan standart residirgeler ve resmi kurum

raporlari

= Maas, ikramiye, prim, personel kredileri, geri 6demelpuantaj vb. tarihce

dosyalari

= Emekli Sandil, SSK, Ozel sandik gibi farkli sosyal givenlik konarinin

farkl bilgi ihtiyaclarina ayni anda cevap verel@im
gibi 6zellikler sayesinde :

= Bilgi tekrari ve aktarim gereksinimleri nedeni itdusabilecek tutarsizlik

riskleri ortadan kalkmakta
= Bu nedenlerle okan kglcu ve zaman kaybi sifira inmekte
= Hesaplama ve kontrol streleri minimuma inmekte

= Hem insan kaynaklarina yonelik, hem de ayrintilrapal bilgiler iceren
kapsamli yonetim raporlari alinabilmekte

Sonug olarakiK Yonetimi ile ilgili olarak sg@hkh ve hizlh yonetim kararlar
alinabilmektedir.

4.8.2.2. Ucret Bazli Yonetim Sistemi:

Personel Biutcesi: Mevcut personel bilgilerinden de yararlanilaraklikilpersonel
bitcelerinin hazirlanip istenilen 6rgitsel yapida gruplamada hazirlanabigdi alt
sistemdir.Her donemde farkl senaryolar yapilarale alinacak /sten ¢ikacak personel
sayllarinin, magzam oranlarinin, ve yasal vergi dilimi / orargg@elik 6ngdértlerinin

girilebildigi bu modulin :

= Personel bilgileri ile entegre olmasi nedeniyle, vou¢ verilere kolayca

ulasilabilmesi
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= Istenen organizasyonel birimler bazindgitlmin zaten hazir olmasi

= Britten nete ve netten brite d@ainlerin aynen bordro yaziliminda ofglu

gibi kullanilabilmesi

= Ayni dénemde belli noktalarda gigiklik gosteren farkli senaryolarin kolayca

yapilabilmesi ve karlastirilabilmesi

gibi yazilim 6zellikleri sayesinde :

Gercek veriler Gizerinden hizli "what if* cahalari yapilabilmekte

Tum birimler ayni standartlar tzerinden butcespadisi gercekligirebilmekte

Kurum icindeki farkli birim / ¢letme butceleri zahmetsizce konsolide

edilebilmekte

Bitce doneminde gergek rakamlargplikca ek birglem yapmadan butce / fiili
karsilastirmali raporlar alinabilmekte

Istenilen dailimda yonetim raporlamasi yapilabilmektedir.
Degisken Ucret ve Prim Yonetim Sistemi

Bazi kurumlarda, sabit olarak 6denen Ucretlerinryda daha ¢ok satprimi adi altinda,
ya da performans primi olarak da adlandirilabilerkurumca belirlenen bazi kriterlere
gore calganlar bazinda hedef / gercejda bazinda hesaplanansdgen tcret sistemleri

de uygulanmaktadir.
HUMANIST Baz Sistem Emekli Sandg Eki:

Kamu kurumlarinda, ya da 6zefteme kapsaminda 6zel kurumlarca satin alghotan
kurumlarda bordro hazirlanmasi ve Emekli Sgnie ilgili i slemlerin de entegre olarak

gerceklgtirilebilmesi icin hazirlanmy olan moduldur.
4.8.2.3. Ersim ve Devam Kontrol Sistemleri:
Bu modul :

= Personel Devam Kontrol
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= Guvenlik
= Ziyaretci Takibi
islevlerini kapsayan alt modullerden gtoaktadir.

Personel Devam Kontrol alt modili, HUMANIST baztesns Gzerindeki gunlik ya da
aylik rakamlar halinde ¢ahma bilgilerinin girilebilmesi olan& disinda, daha ayrintili

ve yerinde puantaj bilgisi toplama, kontrgleime ve raporlama olapesagilamaktadir.

Kurum calsanlarinin vardiyalara gére tim gaha ve fazla mesai takvimlerinin de
girilebildigi uygulama; fiili calsma sirelerinin ¢cayjma tirlerine gére otomatik olarak
cihazlardan toplanmasi ve yorumlanip eksiklerinnpdider ya da birim yodneticilerine
yonlendirilerek sorulmasini gayabilecek altyapiya sahiptir.

Guvenlik sisteminin devreye girmesi ile birliktstenilirse o saatte ¢gina tanimlannsi
ya da izinli gorulen kilerin kurum igine alinmamasi, c¢ghnin kurum iginde
girebilecei bdlgelerin zamanlara gore kisitlanmasi, turnikeda kapilarin otomatik
kontrol edilerek bu yetkilere gore acilip Kilitiaknasi, belirli sayidan sonra yanl
girislerde sistem sorumlusuna ikaz gonderilmesi gidevier de sisteme dabhil
olmaktadir. Ayni alt modul ile, ¢cghn ya da ziyaretci otolarinin gircikis kontrolleri

de yonetilebilmektedir.
4.8.2.41K Yonetimi Temel Surecleri:
Bu modul:
= Organizasyon Yonetimi
= Bagvuru Takibi
= Performans Yonetim Sistemi
= Devamsizlik Yonetimi
= Egitim Y6netim Sistemi
= Sinav/Mulakat/Anket Yonetim Sistemi

= Seyahat ve Harcirah Yonetimi
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» Imza Yonetim Sistemi
= Odul / Ceza Yonetim Sistemi
= Oneri /Sikayet YOnetim Sistemi
= Kariyer Planlama
= Calsan S&hg vels guvenlgi
= Idari Destek Hizmetler
alt modullerini icerir.
4.8.2.5. Sistem Yonetimi Moddilleri:
Bu modul:
= Kullanici Taniml Bilgi Ekleme
= Kullaniciya Ozel Raporlama / Sorgulama Sistemi
= Kontrol/Guvenlik Sistemi
= Kullanici Tanimli Sure¢ Menduleri Sistemi
= IK Portali Glincelleme Sistemi
= Toplu Veri Glncelleme Sistemi
= Konsolide Veri Aktarim Sistemi
= Kullanici Tanimli Web Bazli Sure¢ Yonetim Sistemi
= Dokiman Yonetim Sistemi
» Otomatikislem / Bildirim Sistemi
gibi alt moduller icermektedir.

Kullanici Tanimh Bilgi EKleme: HUMANIST'in en beenilen sistem 6zelliklerinden
biri de, kullanicilarin, istedikleri veri tablosumer tablo icin veritabani ortaminin izin

verdigi sayida kendilerine 6zel veri sahalari ekleyebddie.

118



Bu 0Ozelligi ile birlikte kullanildiginda HUMANIST; baka bir programlamasiemi
gerekmeden, kullaniciya istgditabloda istedii ek bilgiyi saklama ve bu bilgileri

raporlama yetergni kazandirmaktadir.

Raporlama: HUMANIST, yoneticilerin dgerlendirilmis bilgi gereksinimine cevap
vermenin yaninda, dizenli ve donemsel olarak reembsi gereken tim resmi rapor ve

bildirgelerin hazirlanmasinda kurumlarin en énereligtvenilir yardimcisidir.

BILIN tarafindan hazirlanip HUMANIST yaziliminda kullarya hazir olarak sunulan
400'e yakin standart raporun yaninda, HUMANIST ukolara :

Programlama ve uzmanlik gerekmeden kullanici tadah rahatca

gelistirilebilen,

Cok esnek,

Word ve Excel tablolari ile de direkt verigaderisi yapabilen,

icerigi yine kullanici tarafindan tanimlanabilen standhit meni iginde

toplanan
kullanici tanimli rapor gefiirme olanaklar sunmaktadir.

Herhangi bir kullanici; programlamaya girmeden, baisit liste secimleri ile bir anda
birka¢ tabloyu kullanabilen ¢ok karmk sorgulari hazirlayip, standart rapogrgibi
HUMANIST'in kullanici tanimh raporlar menusiine eyébilmektedir; tstelik dnceden

belirlenen veri egim ve guvenlik kurallarini da aynen gairma olangina sahip olarak.

Kullanici tanimli esnek saha belirleme 6zgliie birlikte distinuldigtinde bu olanaklar,
Insan Kaynaklari Yonetim birimleringimdiye kadar hicbir uygulama programinda

gorulmems derecede kolaylik ve esneklik kazandirmaktadir.

Kontrol ve Gulvenlik: Bu modul 06zellikle, Sarbanes Oxley ya da Basel I
standartlarini  uygulamasi gereken ya daislararasi standartlarda guvenlik

denetimine tabisirketlerde ihtiya¢ duyulan olanaklarigamaktadir.

Modulun aktif hale getirildii kurumlar, HUMANIST veri tabaninda, kullanici tamh

sahalar da dahil olmak lzere sisteme dahil olan sammalardan kendilerine gerekli
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olanlarini belirleyerek kontrol ve izleme 0zgihi belirleyebilmektedir. Bu sayede,
mevcut sunucular da teknik agidan yormayagediide istenen dizenlemeler yapilip :

Verilerin kimler (Kullanici ve terminal adresi) &fmdan hangi tarihte
degistirildi gi

« Degisen verilerin eski halleri

Kayit iptallerinde iptal edilen kayitta ne bilgilefdugu

Kaydin kim (Kullanici ve terminal adresi) tarafimdae zaman iptal edilgji
bilgileri raporlanabilmektedir.

Bu modil sayesinde, ayrica, kullanici tanimh sahala dahil tim sahalar tzerinde,
kullanici gruplan bazinda veriyi gérme ve d&istirme vyetkileri ayri ayn

belirlenebilmektedir.

4.9. Holdingin Birlesmis Milletlerin Sitesinde Yayinladigi Kurumsal Sosyal

Sorumluluk Raporundan Notlar

Bu bolumdeki bilgiler Birlemis Milletlerin http://unglobalcompact.org/ adresli
sayfasinda holdingin yayinlagirapordan derlenrtir.

4.9.1.Insan Haklarina Sayg!

Insan haklarina saygi gosteren, bu haklara destedn yizketler kendi etki alanlari
icerisinde insan haklarina saygiskbunu gergeklgtirmek icin de caba gosterirler.

Kuruluglarin bu tdr girgimleri calsanlari harekete gecirip motive @ttikadar sirket
sadakati de yaratmaktadgtirket calsanlarinin yani sira tim paydar: da etkileyen bu
proaktif yaklgimlar topluma kan sorumluluk bilincini samimi olarak benimseyen ve
bu yonde hareket edenirketleri ginimiz rekabet ortaminda bir adim 06ne
cikarmaktadir. Tuketiciler de artik kendiggeleriyle 6zdslestirebildikleri, ilkelerine ve

is yaps sekline saygl duyduklari, topluma ve sorunlarinaskatuyarl oldgunu
bildikleri sirket ve markalar tercih ediyorlar; girketlerin daha hizli biyumesine

yardimci oluyorlar.
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Topluluk evrensel insan haklarina saygi gostermgktensan haklari sucglarina ortak
olmamak icin gerekli butin tedbirleri almaktadiray@aglarini insan haklarini
korumalari, desteklemeleri ve bu konudaki polial uyum sgamalari icin
cesaretlendiren, ele afa sosyal sorumluluk projeleriyle bu bakacisini hayata
gecirmek icin gayret edemopluluk, kurumsal yurtta shk bilincini samimi olarak

benimsemektedir.

Topluluk sirketleri kendi alanlarinda en iyi olmayl hedefldies bunun icin en
yetenekli cakanlar ile birlikte caymaya 6nem vermektedir. En yetenekli gahlar

sirketlerine cekebilmek ve onlarin gdigini salayabilmek icin, insan kaynaklari
sistemlerimi ¢e alimdan, hedef vermeye, shayl o6dullendirmeye ve ihtiyaclar
dogrultusunda gegtirmeye odaklanmtir. Butlinsirketlerinde ¢alkan sayisinin ve ucret
yonetiminin yasal cercevede ve kayit altinda izleamsglanmaktadir. Topluluk

sirketlerinde hicbirsekilde kayit dgi calstirma ve 6deme yapilmaz.
4.9.2. Topluluk insan Kaynaklari ilkeleri

Topluluk, sdrddrtlebilir boyimeye ulmada katma dger yaratacak en bkarih
profesyonellerle ¢calmayi, en c¢ok tercih edilen ve gahaktan gurur duyulan ideal
sirket olmay1 hedefler. Bu dwultuda;

* Toplulugu gelecge taiyacak en nitelikli gencleri ve deneyimli profesgtleri
Topluluga kazandirmayi,

* Adil ve rekabetci Ucret politikalarn ve yuksekrfmemans standartlan ile lkarih

sonugclari 6dullendirmeyi,

» Surekli gelsim felsefesi ile ¢cakanlarinin gekiimi icin yatirnm yapmauyi,
« Kariyer gelsimi ve ddillendirmelerde firsagidi gi

sgilayarak cakanlarinsirkete olan bglili gini artirmayi,

» Calsma barginin streklilgini sgzslamayi

ilke edinir.
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4.10.Isletme Etik Tlkeleri
Bu bilgiler A isletmesinin web sayfasindaki etik ilkeler bélimundenlenmgtir.

A isletmesi, yurticinde ve yurtginda i iliskisinde bulundgu kisi ve kurululara, icinde
bulundwgu topluma, miterilerine, tedarikcilerine ve ortaklarina galmlarina kagn tim
faaliyetlerinde ve ikkilerinde gagida detayl olarak belirtilen Etikkelere uygun tutum
ve davranglar sergilemeyi, Toplulgun kabul etgi Kireselilkeler Sozlemesi (Global
Compact) kriterlerine uymayi ve gia kendi sektoriinde olmak tzere tim bu ilkelerin

yayginlgarak benimsenmesi icin ¢caba gostermeyi gorev edinir
Calisma Ortami Ve Calisanlar

1. Kuresel ilkeler Sozlemesi'nin “‘Insan Haklar” ilkesi cercevesindesagidaki

hususlari benimser:

a. Etki alanlari icinde evrensel insan haklariniorukmasina destek veya saygi

gosterilmesi

b. Kendi kurulglarinin insan haklari ihlaline kamamg olmalarinin sglanmasi

2. Kireselilkeler Sézlemesi'nin “Calsma” ilkesi cercevesindesasidaki hususlari
benimser:

a. Orgutlenme 6zgurii ve toplu s6zlgne haklarinin etkin bigekilde taninmasi
b. Her turli zorlayici ve baski altinda galmanin engellenmesi

c. Cocuk gcili ginin etkin birsekilde dntine gecilmesi

d.Ise alma ve cayma siireclerinde ayrimgin 6nlenmesi

3. Sirket tim calgsanlarina kan yasal yukumldluklerini tamamiyla yerine getirir,
yasalarin uygulamaya yeterli aciklama getirgeddurumlarda, konu hakkinda

uzmanlamis Kisilere dangir.

4. Yasalarin yetersiz kalgh durumlarda g etigi kurallari ¢cercevesinde Asletmesi,

calisanlarinin hakkini gozetir.
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5. Calsanlar, gorevleri ile ilgiliSirket Politikasini ve yururlikteki mevzuati bilmek
bunlara uygun hareket etmek zorundadir.

6. Calsanlarina ait Ozel bilgilere ve c¢gdnlarin 6zel ygantisina midahale etmez,
calisanlar hakkindaki her turlt bilgiyi sakh tutar.

7. A isletmesi, cakanlarin § ve kisisel gelsimini sagslayacak konularda giimler

diuzenler.

8. A isletmesi, §e alma, terfi ve tayinlerde Glcl olarak goreve uygl vasiflarini
dikkate

alir, calsanlar arasinda firsagidi gi yaratir.

9. Calsanlara yonelik uygulamalarda cinsiyetsyaakatlik, etnik kbken ve dini inanca
yonelik ayrim yapmaz. @er bir calsani ya da ziyaretciyi bu konularda taciz edesn ki
kesinlikle cezalandirilir.

10. Yasalar vagartlarin gerektirdii seviyede sgikh ve guvenli calgmasartlarini
olusturur ve imkanlar nispetinde ggirmeye calir.

11. Calsanlari hakkinda géli kanallardan elde edilebilecekskye ait 6zel bilgileri
(sazlik bilgileri, ekonomik veriler vs. gibi) sakl tat ve paylamaz.

12. Ekonomik kriz donemlerinde ve zorungten c¢ikarilmalarda sosyal ve ahlaki
sorumluluk bilinci ile hareket eder.

13. Calsanlar verilen gorevi yerine getirirken azami 6lcitlekat ve 6zen gosterir ve
yapilan gin daha kaliteli, hizli ve ekonomik olmasishaa hedefidir.

14. Calsanlarsirketin imajini ve saygingini zedeleyecek her tirlt hal ve hareketten

kacinir ve mesai saatleri icindieket yonetimince dnceden belirlergnieya genel kabul

gormis giyim-kusam tarzinin ve davraqibiciminin dsina ¢cikmazlar.
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15. Calganlar sirket menfaatlerine aykiri durumlar ke&inda duyarsiz ve tepkisiz
kalmayarak ilgili birimleri bilgilendirirler.

16. Calsanlar, gereksierini yuratlrken gerekse 6zelgamtilari sirasind&irketin
kamuoyu onunde itibarini zedeleyecek ya da hukzkemluruma dgmesine neden
olacak hi¢ bir davragta bulunamazlar.

17. Calsanlarin dneri, gogive sikayetlerinin dinlendii ve dezerlendirildigi kurumsal
calismalar yuaratar.

Bilgiyi Elde Etme, Kullanma ve Koruma

1. A isletmesi Bilgilendirme Politikalari cercevesinde kayuna ve ilgili sosyal

paydalarasirket ve faaliyetleri hakkinda gou ve tam bilgi verir.

2. A isletmesi kendisine hizmet vergimketlerin 6zel bilgilerini onlardan izinsiz tgincu

sahislarla paylsmaz.

3. Misteri memnuniyetine 6nem veren fldtmesi, cakanlara iletilen her tirlG nsieri
sikayetini en kisa strede Sa8onrasi Hizmetler Birimi'ne iletilir.

4. Calsanlar pozisyonun ya da yapilaimigeresi olarak @renilen gizli ve 6zel bilgileri

(6zellikle finansal ve muhendislik icerikli olanlarsirket dsina sizdirmazlargirket
yonetiminin onay! olmadan gorsel ya da yazili mekiyauluslarina roportaj, demec ya

da beyanat vermezler.
5. Calsanlar, yapilansin geresi sirket calsanlari hakkinda edindikleri 6zel bilgileg i
geresi disindakilerle paylemazlar.

6. Calsanlar, sirketten ayrildiktan sonra bilsirketin ticari bilgileri ile gizlilik

yukumlalggine riayet etmek zorundadir.
7. Calsanlarin glerini yaparken kullandiklari ya da gturduklari her turli dokiiman (el

yazisl, notlar, bilgisayar dosyalari ve elektropiistalar) A sletmesinin malidir. Bu
dokimanlar gergee uygun olmak zorundadir. S6z konusu dokimanlaergjikieri
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kalmadgl zamansirket politikasina uygun olarak yok edilmeli ya siaklanmasi gerekli
isesirket politikasi ve bu tirde dokiimanlarin saklanmasliskin yurirlikteki mevzuat

hikumlerine gore saklanmaldir.
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SONUC

Bilgi toplumlarinda stratejik kaynak olarak kabudilen bilgi, bilgi teknolojilerinin
sgiladigl imkanlarla dretilmekte, siniflandiriimakta, @ebilir killnmakta ve toplumsal
ve kurumsal sorunlarimizin ¢éziminde kullanilabktedir. Bu calgmada bilgi
toplumu dongiimunin sonucunda ortaya c¢ikan yengltlarin, bircok alanda oldiu

gibi, insan kaynaklari yonetiminde meydana gelirdiegisiklikler 6zellikle insan
kaynaklari bilgi sistemleri @gaminda incelenngtir. Bu anlamda,iKBS kullaniminin
isletmelere sgladigi distintlen ve sik¢a vurgulanan avantajlarinin yaniredgibi farkh

etkilerinin ve yansimalarinin olabilegerastiriimistir.

IKBS’nin genel anlamda bilgi payanini maliyet tasarrufu ve etkinlik olarak ¢cok daha
kaliteli dizeye getir@ii dolayisiyla yeniden yapilanma c¢abalarini desthgie
savunulmaktadir. Ancak konunun ihmal edilen yonlarasinda bilgi paylaminda
gecmiten farkhlama yaninda bu sistemlerin bilgi maniplilasyonu venejiin
kontrolline de imkan verebilegiebasta olmak lzere bircok farkli bakacisi sayilabilir.
Literatrdeki bulgularsiginda,IKBS’nin yonetimin daha sdikl karar verebilmesi igin
destek sgladigi acikca gorulmektedir. Bu uygulama ile yoneticikelgi toplumunun
temel paradigmalarindan biri olan bilgi paytaindan etkin bisekilde yararlanmakta
ancak, bununla birlikte, yoneticilerin ¢gnlarla ilgili tanimlanmy her tarla bilgiye
ulasabilmesi, yoneticilerin kontrol fonksiyonlarini dahetkin bir sekilde yerine

getirmelerine olanak gemaktadir.

Bu calsmada sonuca wmak icin elde edilen agarma bulgularini kisaca hatirlamak
gerekirse; argirmanin ilk kismini olgturan anket cevaplarindan hareketlestanaa
evreninden ankete katilan 6rneklenikBS algisi hakkinda géli yorumlar yapmak
mumkiindur. Genel olarak<BS ile ilgili olumlu yargilara katihm yiiksek ortrda
gerceklemistir denebilir. En yuksek katilimlar 4,36 ortalama fIKBS bilgi aksini
hizlandinr ve zamandan tasarrufglea.” ifadesinde; 4,35 ortalama ilelKBS veri
sorgulama ve raporlamalemlerinde kolaylik sgar.” ifadesinde; 4,34 ortalama ile
“IKBS bilgi paylgimini kolaylatirir.” ifadesinde; ve yine 4,34 ortalama iléKBS,

yonetimin istedii verilere kolaylikla ulamasini sglar.” ifadesinde gercekenistir.
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IKBS'nin bilgi paylasimina hizmet etgini acik¢ca belirten 30. ifadelKBS isyerimde
bilgi akisina ve bilgi paylsamina olanak s#dayan bir bilgi sistemi gorevindedirde

4,32 ortalama ile yine en yuksek ortalamaya sdagelerden sayilabilir.

Ortalamalardan goruldiii UzereiKBS’nin bilgi paylaimina ve yonetim kontroliine
olumlu katkisini ifade eden yargilara katilim yidkselmustur. Bunda orneklemi
olusturan katilmcilarin gtim seviyesi, ya aralgl, bilgi teknolojilerine hakimiyeti

kuskusuz etkili unsurlardir.

Tezin konusulnsan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinde Bilgi Payl@i ve yonetim
Kontrolti Ikilemi oldugundan olumsuz ifadelerle ilgili ortalama gelerini de
argtirmak gerekmektedir. Genel anlamda “detmesiiKBS'yi kullanicl, isletme ve
yonetici yararina kullaniyor ve kullaniciniKBS algisi olumludur.” denebilir. Ancak
bu ifadenin dgrulanmasi icin IKBS’nin sakincalarini ifade eden yargilarin

ortalamalarini bu ortalamalarla kiyaslamak gerekir.
“IKBS, yoneticinin bilgiyi maniptile etmesini kolagtair.” ifadesinin ortalamasi 2,08;

“IKBS yoneticisinin kontrolu, cajanlar tizerinde hakimiyet unsuru olabilmektedir.”
ifadesinin ortalamasi 1,84;IKBS aracilgiyla edinilen bilgi, § disi amaclarla
kullanilabilir.” ifadesinin ortalamasi ise 1,51'diBu U¢ olumsuz ifade ankette katilim

oraninin en dfilk oldusu ifadeler olarak gbze carpmaktadir.

Ozetle soylemek gerekirse Aa@tmesindeki 6rneklemiiKBS'ye baksinda velKBS'yi
algilaysinda bir ikilem s6z konusu didir. Katilimcilarin buydk bir ¢gunlugu
yonetimin alt kademelerinde olduklari haldi&KBS’'nin hem iletmeye spladig
katkilari benimsengler, hem ddKBS'nin bilgi paylaimina ve kontrol fonksiyonunun

gerceklemesine hizmet eden bir bilgi sistemi ofdukonusunda hemfikir olngtardir.

Olumlu ifadelere katilimin yiksek g, olumsuz ifadelere katilimin isegdik olmasi
ve bunun cagilan birim farkl da olsa kiyaslama icin yapilastter sonucunda anlamli
bir fark olusturmamasi hipotezlerin gouluguna karar verirken ortalamalara bakmanin

yani sira mulakat yapmayi gerektigtim.

Tezin hipotezleri agirmanin hipotezleri bolimiinde siralaguhidan sonug¢ kisminda
yinelenmeyecektir, yine de genel anlamda hipoteziagrulanip dg@rulanmadgini
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hatirlatmak gerekirse; ¢caainlarin verdii cevaplar dg@rultusunda HO, H1 ve H2 yani
IKBS'nin isletme igin, kullanici igin ve yonetici i¢in yaradidugu dogrudur denebilir.
H3 hipotezilKBS’nin bilgi paylasimini kolaylagtirmasi ve bilgi akgini
hizlandirmasidir, katilimcilar bunu da onaylamaktad H4 hipoteziKBS'nin
kullanici Gizerinde yonetim kontroll baskisigiwmasidir.

Anketi cevaplayanlar bu ifadeye katiimatardir, dolayisiyla agtirma sonuclarina
g6re bu hipotez dgudur diyemeyiz. H5 hipoteziKBS politikasi kapsamindagsel
bilgilerin gizlili gi glivence altina alinmgtir ve calsanlara ait kgisel bilgiler is disi
amagclarla kullaniimamaktadir.” ifadesini igerir, ifade katilimcilarin onaylagh bir
ifadedir ve d@ru olduzu soylenebilir.

Arastirmanin ikinci @aamasinda farkli birimlerde c¢ghn alti IKBS kullanicisiyla
milakat yapilmgtir. Bu calsanlardan biriinsan Kaynaklari Biriminde, biri Bilgi
Sistemleri biriminde, gerleri ise Ar-Ge, Satin alma, Planlama ve Finansidsebe
Birimlerinde calsmaktadirlar.IKBS agisindaninsan Kaynaklari ve Bilgi Sistemleri
birimleri bilgi tUzerinde daha fazla yonetimsel kamii ellerinde bulundurduklarindan
bu iki birim calsaniyla dgerlerinin sorulari algilagi ve verdgi cevaplar argtirma

sonugclarl acisindan énemlidir.

Mulakat sorular hipotezlerin soru haline getirignbicimini icermektedir vesietmedeki
IK/IKBS politikalarini, etik ilkeleri, bilginin paykmini, yonetimin kontrolind

sorgulamaya yardimcli olacak bicimde hazirlagmi

Mulakat cevaplarina gore ghurulan tabloda da yine anket sonuclarindan ydtarak
hipotezler ile ilgili yapilan yorumlari tekrarlayalc sonuclar cikngtir. Kullanicilar
isletmenin IK politikasi, etik ilkeleri, bilginin gizlilgi ve guvenlgi hakkindaki
dizenlemelerden haberdardir. Tum kullanicilar ayrn yapilan goérgmede ayni
cevaplan vermgierdir, yalniz bir kullanici etik ilkelerin vagiindan haberdar olmakla
birlikte Web’de ve SharePoint Server'da yayinlgndonusunu atlangiir. Bu durum
sadece kullanicinin bilgi eksiglnden kaynaklanmaktadir ve bilgi paylai-yonetim

kontroli ikilemi noktasinda farkh bir sonug eldeneyi s&layacak bir veri dgldir.

Anket ve mulakat cevaplarinin objektif birggamasini yapmak adina Web’de yapilan
dokiiman taramalarinda c¢anlarin verdii cevaplarla Ortgen bilgiler iceren
dokimanlarin yayinlanip yayinlanmgdi aragtiriimistir. Web ortaminda bulunan
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isletmenin bgh oldugu topluluzun imzaladg “Kuresel ilkeler Sézlemesi” uyarinca

yayinladgl “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Raporu”ndaki insanklaa ve insan

kaynaklari ilkeleri ile ilgili kisimlar vesietmenin etik ilkelerinin ¢ercevesi, bilgiyi elde
etme-kullanma-koruma politikalari, ¢gdnlarla ilgili politikalari hakkinda yayinlanan
bilgiler, anket ve mulakat sonuclarindan harekhtf@tezlerle ilgili yapilan yorumlari

destekleyici verilerdir.

Sonuc¢ olarak agarma hipotezlerini test etmek icin kullanilan atkenilakat
yontemleriyle elde edilen bulgular ve holdingin vgetmenin web sayfalarinda
yayinladgl kurumsal sosyal sorumluluk ilkeleri ve etik ilkel paralel niteliktedir
denebilir. Tezin konu BaginI olusturan ‘Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinde Bilgi
Paylgimi ve Yonetim Kontroliikilemi” konusu érneklem (zerinden incelepidide
ikilem ya da janus diyebilegamiz, ikiytzlUluk olarak dgerlendirilebilecek birbirine zit
spesifik bulgular olgmamstir. Boyle bir sonuca uf@masinda en o6nemli etken
isletmenin gercek anlamda kurumsal olmasi, etik dkalisletmede vesletmenin bl
oldugu holding binyesinde uygulaniyor olmasi, bilgi got@, kisisel bilgilerin
gizliligi, yasal dizenlemeler gibi konularda gahlarin yani sistemi kullananlarin

isletmeye ve yoOneticilerine glveniyor olmasidir.

Arastirmanin  hazirhk gamasinda sartlar elverdgince en objektif argirmayi
yapabilmek adina bugsletmeyi se¢cmeden Once dahaska isletmeler Uzerinde de
calismalar yapilmgtir. Adapazari Organize Sanayi Boélgesinde elektifilazlari imalat
ve ds ticaret sektorinde faaliyet gosteren bir firma ikeé kez farkli zamanlarda
goristlmis ancak IK yoneticisi argtirma konusuna sicak bakmamnwe Dbilgilerini
paylamak istemenstir, iK birimiyle yapilan miilakatta da bylétmeniniKBS olarak

tam anlamiyla entegre bir sistem kullanngadalenimi olusmustur.

Yine Adapazar Organize Sanayi Bolgesinde faalkyetteren metal endustrisi alaninda
imalat ve ihracat yapan birslétmenin IK Birimi konuyla ilgilenmi, bilgilerini
paylamis ancak gletmedeki tim caganlarin konu hakkinda fikri olmagini belirterek

diger birimlerindeki cakanlarla anket ve mulakat yapilmasi teklifini readistir.

Bir diger aratirma denemesinde ise Ulkemizin telekomunikasy@niabdaki énemli
isletmelerinden birininistanbul’daki merkez ofisinde bilgglem birimiyle yapilan test

uygulamasinin sonucundgletmedeki bilgi §lem calsanlarinin dahilKBS hakkinda
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fikri olmadigi goriilmis ve gercek anlamda etkin LiKBS kullanan, tim cajanlarin
sorulari algilayabilegg, olumlu veya olumsuz cevaplarinidmsizca verebilege bir

isletme arawi sonucunda asirmay! A sletmesinde ylriatme karari alingtir.

Arastirmanin 6nemi, agiirma evreni icin secilen drnekletmenin Turkiye'deki buyik
holdinglerden birine k#i kiresel bir §letme olmasi ve busletmenin, kullanicinin da
sistem hakkinda bir fikrinin oldiw, sistemde belli yetkilere sahip ofglu gercek
anlamda etkin biiKBS kullanmasi noktasinda, analiz sonuclarindaekette butiinsel
cikarimlar yapilabilmesine imkan vermesidiileriki aratirmalarda bu o6rnekten
hareketle farkli blyukliktekisietmelerin kullanicilariniiKBS algilari kiyaslanabilir,
aradaki benzerlikler ve farkhliklar agtarilabilir, ya da argtirmanin ¢apini geslietmek
ve boylelikle daha guvenilir sonuglara gdbilmek adina benzer Ozellikler sigan
isletmelerden bir 6rneklem ajturulabilir.

SonuglariniKBS’nin hep olumlu yoénlerini ortaya ¢ikarmasi veumisuzluklar iceren
ifadelere caklanlar tarafindan neredeyse hi¢ katilim olmamakatmenin spesifik
Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Atama bulgulari sonucunda daha fazla ikilem
bulunabilmesi ve daha farkli sonuclar elde editeksi icin argtirma evrenini ve
orneklemi genfletmek, orngin farkli buyuklukteki gletmeleri kiyaslamak, ya da bir ili
ve o ildeki tum gletmeleri ele almak veya ISO 500 Ogma incelemek kykusuz
argtirmaciya daha dgsik veriler sunacak ve daha zengin analizler yapadsine
olanak sglayacaktir. Yoneticilerle derinlemesine mulakaty@pmak da agiirmaciya

daha fazla bilgi verebilir.

Tezin baligini olwturan ‘Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinde Bilgi Pagiai ve
Yonetim Kontroluiikilemi” konusu siklikla ¢alilan bir konu dgildir ve belki de bu
argtirma, konunun Ulkemizdeki sletmelerde ardirma uygulamasi iceren ilk
orneklerindendir; 6rneklem Uzerinden incelgmdile ikilem ya da janus
diyebilecgimiz birbirine zit spesifik bulgular okmadgi daha dnce de belirtilgti. Bu
sonuca ul@lmasinda en 6nemli etkenleglatmenin gercek anlamda kurumsaitas
olmasi, ulkemizin ©6nde gelen holdinglerinden bminblnyesinde yer almasi,
calsanlarinin iyi gitimli ve seckin bireyler olmasi, etik ilkelerinsletmede ve
isletmenin bgh oldugu holding binyesinde uygulaniyor olmasieimede kurumsal

sosyal sorumluluk mekanizmasinghemesi ve orgut kiltarintn, orgutsel vatagida
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orgutsel balhhk gibi kavramlarin var olmasi, bilgi gtvegij kisisel bilgilerin gizliligi
gibi konularda cafanlarin yani sistemi kullananlarirsletmeye ve yoOneticilerine
glveniyor olmasl, yasal diuzenlemelerin gailarin lehine uygulaniyor olmasi gibi

siralanabilir.

Arastirma sonuclarinin bu konuda daha ileri seviyedesmalar yapmak isteyen

aragtirmacilara bir ¢ilg noktasi olmasi ve fikir vermesi d@ligle...

131



KAYNAKCA

ACKOFF, R. L. (1967), “Management Misinformation ssgms”, Management
Sciencel4(4), s.147-156.

ACIKALIN, Aytac (1996), Cagdas Orgiitlerde /nsan Kaynginin Yonetimi Pegem
Yayinlari, No:7, Ankara.

AKGEMCI, Tahir (2001), Kobi'lerin Temel Sorunlari ve Stanan Destekler,
KOSGEB Yayinlari, Ankara.

ALAYOGLU, Nihat (2007), *“Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi”,

http://www.ekocerceve.com, e.t.: 21.09.2008.

ALLEN, L. A. (1981), “Managerial Planning: Back tasics” Management Review
Vol. 70(4), s.15-20.

ALTINTAS, Murat H. (1998), “Pazarlama Bilgi Sistemlerininutilmasi ve
Organizasyonu”, Uludag Universitesi /./.B.F. Dergisi C. 16, S. 2,
http://www.econturk.org/Turkiye99.html, e.t.: 08.2Q09.

ALTUNTAS, Ozgiir (2005), Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri ve Uygulama
Asamalar, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiayylanmamy

Yuksek Lisans Tezi, Sakarya.

APPLEHANS, Wayne (1999)Managing Knowledge, A Practical Web- Based
Approach Boston, Westley.

ARIF, A. R. (1989), “Performance Audit of Human ReseurManagemen}’

International Journal of Government Auditingpril, Vol:16, No:2, s.9.
ARON, R. (1967)18 Lectures in Industrial SocietWeidenfeld ve Nicolson.

ARROW, K. J. (1964), “Control in Large Organizats3nManagement Scienc¥®ol.
10, s.397-408.

AYDIN, inayet Pehlivan (2002) 6netsel, Mesleki ve Orgutsel Etikegem Akademi
Yayincilik, 3.Baskijstanbul.

132



AYKAC, Burhan (1999)/nsan Kaynaklari Yonetimi vasan Kaynaklarinin Stratejik
Planlamasj Nobel Yayinlari, Ankara

AYPEK, N. (1998),Sermaye Piyasasi Araci Olarak Risk Sermayesi vk $@&rmaye
Piyasasinda Uygulanabiliri, Ankara.

BALKIR, Gonul (2005), isverenin Yonetim Hakkinin Kullaniimasinda Etik Siant,
2. Siyasette ve Yonetimde Etik Sempozyumu Bildirisi
http://www.etiksempozyumu.sakarya.edu.tr/etik/28K8 .pdf, e.t.:22.09.2010.

BALL, K. S. (2001), “The Use of Human Resource nfation Systems’Personnel
Review 30(6), s.677-693.

BAMBER, Greg J. (2001), “Knowledge-Driven Work: Wpected Lessons from
Japenese and United States Work Practidedthinistrative Science Quarterly
September, Vol: 46, No. 3, Ithaca, s.563.

BARCA, Mehmet ve Kerim Ozcan (2008panayiden Bilgiye Toplum Ekonomi ve
Isletmeler Aralik, Siyasal Kitabevi, Ankara.

BARCA, Mehmet (2001), “Strateji Bir Yonetim Dpdini Olarak Gorulebilir mi?;
9. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Bildiriler Kita24-26 Mayis, istanbul
Universitesiistanbul, s.143.

BARCA, Mehmet (2002), “Yeni Ekonomide Bilgi Yétiminin Stratejik Onemi”,
1.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildr Kitabi, Kocaeli
Universitesi, Herekdzmit, s.365

BARTOL, M. Kathryn ve Abhishek Srivastava (2002Yjotivation and Barriers to
Participation in Virtual Knowledge-Sharing Commugst of Practice”Journal
of Leadership and Organization Studi®®l.9, No.1, s.64-75.

BARUTCUGIL, ismet (2002)Bilgi Y6netimj Kariyer Yayinlariistanbul.

BARUTCUGIL, ismet (2004)Stratejik/nsan Kaynaklari YonetimKariyer Yayinlari,
Istanbul.

133



BASARAN, 1. E. (1984), Yonetime Gig, Ankara Universitesi Eitim Bilimleri
Fakultesi Yayinlari, No:135, Ankara.

BAYRAKTAROGLU, Serkan (2002),/sletmelerde Yonetim Bjiim Sistemleri
Sakarya Kitabevi, Sakarya.

BAYRAKTAROGLU, Serkan ve Murat Tungbilek (2002),“Bilgi Toplumda
IKY’nin Degisen Yuzu’, 1. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi
Bildiriler Kitabi, 10-11 Mayis, Kocaeli Universitesi, Kocaeli, s.581.

BAYRAKTAROGLU, Serkan ve Yasemin Ozdemir (20064d))san Kaynaklari Bilgi
Sistemlerininiki YUzu: Bilgi Paylgimi mi? Yonetim Kontrolii mii? Sosyal

Bilimler Dergisi, 2. Sayi, Sakarya.

BAYRAKTAROGLU, Serkan ve Yasemin Ozdemir (2006b), “Gahlarin Gozuyle
Insan Kaynaklari Bilgi SistemiBilgi, Ekonomi ve Y6netim Kongresi Bildiriler
Kitabi, Cilt No: 2, Kocaeli.

BEAUMONT, J. R., Kinnie, N. J., Arthurs, A. J. ve éatherall, C. B. (1992),
“Information Technology and Personnel Managemehitipublished Paper,
School of Management, University of Bath, Bath.

BECKER, B. E. ve Huselid, M. A. (2006), “Stratedi#timan Resource Management:
Where do we go from here?Journal of Managemen82(6), s.898-625.

BEKTAS, Cetin ve Mehmet Ali, Kosau (2007), “Etik Kodlarinin Yoénetsel Karar
Alma Surecine Etkileri ve Bir Model Onerisils Glg Endustrifliskileri ve
Insan Kaynaklari DergisiNisan, Vol.9, No.2, s.94-115.

BELL, D. (1973),The Coming of Post-Industrial SocieBasic Books, New York.

BINGOL, Dursun (2006)/nsan Kaynaklari Yonetimi6. Baski, Arikan Yayinlari,
Istanbul.

BOLTON, Trevor (1997),Human Resources ManagemeBtack Well Publishers,
Massachusetts.

BOZKURT, Veysel (1996),Enformasyon Toplumu ve Turkjy8istem Yayinlari,
Istanbul.

134



BROCKNER Joel ve derleri (1997), “When Trust Matters: The Moderatiaffect
of Outcomes Favorability’Admistrative Sciences Quarteriol: 42, No: 3, s.
558.

BUYUKUSLU, Ali Riza (1988), Globalizasyon Boyutundainsan Kaynaklari

Ydnetimj Der Yayinlari,istanbul.

BYARS, Lloyd L., W. Rue, Leslie (1991}uman Resource ManagemefBitd ed.,

Richard D. Irwin Inc., Boston.

CAMARDELLA, M. J. (2003), “Electronic Monitoring inthe Workplace’
Employment Relations Tod&80(3), s.91.

CAN, Halil, Ahmet Akgiin veSahin Kavuncubg (2001), Kamu ve Ozel Kesimde

Insan Kaynaklari YonetimDordunci Baski, Siyas#itabevi, Ankara.
CAN, Halil (1997),0rganizasyon ve Yonetii8iyasal Kitapevi, Ankara

CANAVAN, S. (2003), “An Information Security PolicDevelopment Guide for
Large Companies”, Bethesda, MD: SANS Institute,rideeéd February 23,
2008, http://lwww.sans.org/reading_room/whitepaipeigyissues/1331.php,
e.t. : 03.10.2010

CANMAN, Dogan, (1995)Cagdas Personel Yonetimlf ODAIE Yayinlari, Ankara.

CARROLL, Stephen J. ve Dennis J. Gillen, (1984)héTClassical Management
Functions: Are They Really Outdated?”Academy of Management
Proceedingss.132-136.

CASTELLS, M. (2000),The Rise of The Network Socje®lackwell Publishers,
Oxford.

CERIELLO, Vincent R. ve Freeman, C. (199Z3juman Resource Management
Systems: Strategies, Tactics and Technidieedngton Boks, NewYork.

CERIELLO, Vincent, R. (1998Human Resource Management Systems: Strategies,

Tactics and Techniqugdossey Bass, San Francisco.

135



COHEN Stephen L. and Nena K. Barker (1999), “Makargd Mining Intellectual
Capital”, Training and Development Journ&@eptember, s. 46- 50.

CONNELLY, Catherine E. ve Kevin E. Kelloway (2003predictors of Employees’
Perceptions of Knowledge Sharing Culturet®adership & Organization
Development JournaVol.24, No:5, s.294-301.

COOPER, Terry L. (1994)The Emergence of Administrative Ethics, Handbobk o
Administrative EthicsNew York, Marcel Dekker.

COOPER, Terry L. (2004), “Big Questions in Admingdive Ethics: A Need for
Focused, Collaborative Effort"Public Administration ReviewJuly/August,
Vol.64, No.4, s.395-407.

CURRAN, Thomas A. ve Ladd, Andrew (1998) SAP R/3 Business Blueprint:
Understanding Enterprise Supply Chain Managemergntice Hall.

CUSHING, Barry, E., Romney Marshall, B. (199Axcounting Information Systems
6th ed., Addison-Wesley Publishing Company, NewkYor

DANA, Jason (2006), “Strategic Ignorance and Ethiehaviour In Organizations”,
Research on Managing Groups and Teawd.8, s.39-57.

DAVENPORT Thomas H. ve PRUSAK, Laurence (2001), Diinyasinda Bilgi
Yo6netimj (Cev. Giinhan Giinay), Rota Yayinldatanbul.

DAVID, J. (2002), “Policy Enforcement in the Worlgge”, Computers and Securjty
27(6), s.506-513.

DAVILA, A. ve Foster, G. (2005), “Management Accaing Systems Adoption
Decisions: Evidence and Performance ImplicatiomsnfrlEarly-Stage/Startup
Companies”The Accounting Review0(4), s. 1039-1068.

DAVIS, Ralph C., (1951)The Fundamental of Top Managemddéew York, Harper

ve Bros.

DEMIREL, Yavuz ve Zeliha Seckin (2008), “Bilgi ve BilBaylgiminin Yenilikgilik
Uzerine Etkileri’, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii @i,
Cilt: 17, Sayi: 1, Adana, s.189-202.

136



DESANCTIS, G. (1986), “Human Resources Informatystems”,MIS Quarterly
10(1), s.15-27.

DESSLER, Garry (2005Human Resource Managemehlprida University.

DIXON, Nancy M. (2000)Common Knowledge:How Companies Thrive by Sharing
What They KnowHarvard Business School Press, Boston.

DRESNER, D. G. ve Wood, J. (2007), “OperationakRi Acceptability Criteria”Jn
proceedings of the Third International Symposiumim@iormation Assurance
and SecurityManchester, UK, s. 301-306.

DUFF, K. (1989), “HRIS: A Report from the Workpldc®ersonnelMay: 11-14.

EISENHARDT, K. M. (1985), “Control: Organizationahd Economic Approaches”,
Management Scienc¥ol.31, No.2, s. 134-149.

EKE, Ali Erkan (1989),Personel Yonetimi Kavrami, Onemi ve Kapsafnkara
Universitesi SBF. Yay., Ankara.

ERDAL, Murat (2004), “Elektronikinsan Kaynaklari Yonetiminde Ggtieler”,
http://www.bilgiyonetimi.org, e.t.: 05.09.2007.

ERDAL, Murat (2006), “Elektronik insan Kaynaklari Yonetimi (E-HRM)”,
http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-bilgi-sisteeri/628-elektronik-insan-
kaynaklari-yonetimi.html, e.t.: 07.06.2008.

ERDOGMUS, Nihat (2002), “Yeni Kariyer Yakkamlari ve Kariyer Dgerlerindeki
Degisim”, 1.Ulusal Bilgi Ekonomi ve Yo6netim Kongresi Bilckril Kitabi,
Kocaeli Universitesijzmit, s.357.

EREN, Erol (2008),0Orgiitsel Davrary ve Yonetim PsikolojisiBeta Basim Yayim
Dagitim A.S., istanbul.

ERKAN, H. (1998),Bilgi Toplumu ve Ekonomik Ggie 4.Baski, T.is Bankasi
Yayinlari,istanbul.

ERSEN, H. (1997);Toplam Kalite Yonetimi vénsan Kaynaklari Yonetimiliskisi,
2.Baski, Sim Matbaasistanbul.

137



ERTURK, M. (1998)/sletmelerde Yo6netim ve Organizasy8eta Yayinlarijstanbul.
FAYOL, Henry (1949)General and Industrial Managememiondon, Pitman.

FAYOL, Henry (2005),Industrial and General Administratioiisenel ve Endustriyel
Yonetim (Ceviren:M.Asim Calikglu), Ankara.

FITZ-ENS, Jac (1995)How to Measure Human Resources Managemami ed.,
McGraw-Hill, New York.

FLAMHOLTZ, E. G. , Das, T. K. and A. S. Tsui (1985)oward an Integrative
Framework of Organizational Control’Accounting, Organizations And
Society 10, s.35-50.

FLAMHOLTZ, E. G., M. L. Bullen ve W. Hua (2002), ‘llnan Resource Accounting:
A Historical Perspective and Future Implication8anagement Decision
40/10, s.947.

FULLER, S. (2005), “Knowledge as Product and ProperEd.: Nico Stehr and
Volker Meja, Society and Knowledgdransaction Publisher, London, s.243-
268.

GIGLIONI, G. B. ve A. G. Bedeian (1974), “A Conspes of Management Control
Theory: 1900-1972"The Academy of Management Journbl. 2, No: 2, s.
292- 305.

GRIFFIN, W. Ricky (2005)Management8th Edition, Texas University.

HAINES, V. Y. and A. Petit (1997), “Conditions FQuccessful Human Resource
Information Systems'Human Resource Manageme®®(2), s.261-275.

HAINMANN, Theo ve Willlam G. Scott (1970)Management in the Modern
Organization Houghton Mifflin Company, Boston.

HALL, L. ve Torrington, D. (1986), “Why Not Use THeomputer? The Use and Lack
of Use of Computers in PersonndPersonnel Reviewi5(1), s.3-7.

HELLRIEGEL Don, Susan. E Jackson ve John W Sloci®99), Management
Eighth Edition, South-Western College Publishingjd

138



HENDRICKSON, Anthony, R. (2003), “Human Resourcefotmation Systems:
Backbone Technology of Contemporary Human Resoyrdesrnal of Labour
Researchyol. 24, No. 3, s. 381-394.

HOPE Hailey, Farndale E., Truss C. (2D05“The HR Department’s Role in

Organizational Performancgduman Resource Management Jourral.

HR Focus (2005), “The Hands-On Tool For Human Resss ProfessionalsApril,
Vol.82, No.4, s.11-14.

http://www.bilin.com/shared/AnaGiris.aspx?prm=278bB-c807-4aeb-baac-
fbd1fa047a56 e.t.: 23.09.2010.

http://www.otokar.com.tr/tr/yatirimci_iliskileri/do/OtokarEtikKurallari.pdf e.t.:
25.09.2010.

http://www.unglobalcompact.org/system/attachmef@42original/COP.pdf?1262614
365 e.t.: 03.10.2010.

HUBBARD, J. C. Forcht, K. A. ve Thomas, D. S. (1998Human Resources
Information Systems: An Overview of Current EthiGatd Legal Issues”,
Journal of Business Ethic&7, s.1319-1323.

HUBER, George P. (1991), “Organizational Learnihge Contributing Processes and

The Literatures”’QOrganizations Scien¢éondon, s. 88.

HUNTER, Terry L. (1996), “How Client/Server is Regling the HRIS”,Personnel
Journal Vol. 75, Issue 1, January, s. 11-13.

HYLAND, Mary Anne M. ve Daniel A. Verreault (20p3‘'Developing a Strategic
Internal Audit-Human Resource Management RelatipnsA Model and

Survey”,Managerial Auditing Journall8 6/7.

International Organization for Standardization @Q0nformation Technology. Code
of Practice for Information Security ManagemenSO 17799, Geneva,

Switzerland.

139



IPE, Minu (2003), “Knowledge Sharing on OrganizasoA Conceptual Framework”,
Human Resource Development Reyiéhousand Oaks, December, Vol:2,
Iss.4, s. 337.

INCE, Mehmet (2005), “D#sim Olgusu ve Orgitlerdeinsan Kaynaklari
Yonetiminin  Deisen Fonksiyonlari” http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/
sos_mak/makaleler/Mehmet%20%C4%BONCE/319-340.pudf,20.04.2010.

JAMESON, F. (1991)Postmodernism or The Cultural Logic of Late Capsial

Verso.
JONES, S. (1998 yber SocietySage, London.

KALKAN, Veli Denizhan (2004), “Orgiitsel renme Cakmalarinda Yeni Acilimlar:
Orgutsel Zeka ve Bilgi Uretimi”,3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim
Kongresi Bildiriler Kitabi,24-25 Kasim, Osmangazi Universitesi, Eekir, s.
318.

KARAASLAN Ahmet, Derya Ergun Ozler ve Ahmet Sami lgklioglu (2009),
“Orgutsel Vatandgik Davrangl ve Bilgi Paylgimi Arasindaki iliskiye
Yonelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universite&i.B.F. Dergisj C.XI, S.
I.

KARAGUL, Arman Aziz (2006), Bilgi Yonetimi Sirecinde Kurumsal Kaynak
Planlamasi Uygulamalarinin  Muhasebe Bilgi Sistemiigkisi ve Bir

Uygulama Yayinlanmany Doktora Tezi, Eskehir.

KARREMAN, D. ve Alvesson, M. (2004), “Cages in Taml: Management Control,
Social Identity and Identification in a Knowledg&dnsive Firm]
Organization 11(1), s.149-175.

KATZ, R. L. (1988),The Information Society: An International PerspegtPraeger.

KAVANAGH, M. J., Gueutal, H. G., ve Tannenbaum,|.51990),Human Resource

Information System$WS-Kent., Boston.

KAVANAGH, Michael J. ve Mohan Thite (2009} uman Resource Information

Systems Basics, Applications, and Future Directi@age Publications.

140



KAYNAK, Tugray v.d. (1998),/nsan Kaynaklari Yonetimilstanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yayinlaristanbul.

KELES, A. Ali (2007), “Internetteinsan Kaynaklari Yonetimi”, http://inet-tr.org, e.t.
14.11.2008.

KESKIN, Halit (2002), fsletmelerde Bilgi YoOnetiminin Tanimlanmasi ve
Kavramsallatirimasi: Kobi'lerde Bilgi Yonetimi Araglarinin Hianimina
Iliskin Bir Arastirma”, 1.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yo6netim Kongresi Bildr

Kitabi, Kocaeli Universitesiizmit, s.356.

KILAVUZ, Raci (2002), “Yonetsel Etik ve Halkin Yonetsel Etik @lumuna Etkileri”,
C.U. Sosyal Bilimler DergisiAralik, Cilt.26, No.2, s.255-66.

KIMURA, S. ve Mourdoukoutas, P. (2000), “Effectivetegration of Management
Control Systems for Competing in Global IndustrieEuropean Business
Review 12(1), s.41-45.

KINNIE, N. J. ve Arthurs, A. J. (1996), “Personmgbecialists’ Advanced Use of
Information Technology’Personnel Review25(3), s.3-19.

KLAUS, Helmut ve Gable, Guy (2000),“Senior namers’ Understandings of
Knowledge Management in The Context of Enterprigsté&ng, Americas

Conference on Information Systems
KOBU, Biilent (1999)Uretim Yo6netimi10. Baski, Avciol Basinistanbul.
KOCEL, T. (2003)/sletme Yoneticifii, Beta Yayinlari, 9. Baskistanbul.

KOONTZ, Harold D., Cyril J. O’'Donnell (1972)Principles of Management: An
Analysis of Managerial Functionsth ed., New York, McGraw-Hill.

KOPARAL, C. (2002), Denetim Yonetim ve Organizasyon igindég¢ikdgretim
Fakdltesi Yayinlari, No.521.

KOTLER, Philip (2000) Marketing ManagemenMillennium Ed., Prentice Hall, New

Jersey.

141



KOVACH , D. K. A. ve Tansey, K. (2000), “The BalaBetween Employee Privacy
and Employer InterestsBusiness and Society RevjelMd5(2), s.289-298.

KOVACH, K. A. Hughes, A. A. Fagan, P. ve Maggifd, G. (2002), “Administrative
and Strategic Advantages of HR)JEmployment Relations Toda&9(2), s. 43-
48.

KOVACH, K. A. ve Cathcart, C. E. (1999), “Human Resce Information Systems
(HRIS)”, Public Personnel Managemer8(2), s. 275-282.

KUMAR, K. (1995),From Post-industrial to Post-modern Sociddjackwell, Oxford.

LACHMAN, R., Nedd, A. and B. Hinings (1994) “Analymy Cross-National
Management and Organizations: A Theoretical FramigyoManagement
Science?25, s.40-55.

LANE, R. E. (1966), “The Decline of Politics andelmlogy in a Knowledgeable
Society”,American Sociological Reviewol.31, s.649-662.

LANKSHEAR, C., M. Peters ve M. Knobel (2000), “Imfoation, Knowledge and
Learning: Some Issues Facing Epistemology and Hiducen a Digital Age”,
Journal of Philosophy of EducatipWol.34, No.1, s.17-39.

LAUDON, Kenneth, C., Jane P., Laudon (200@gnagement Information Systems:
Organization and Technology in the Networked Enisep 6th Ed., New

Jersey, Prentice Hall.

LAZOL, Asude (2005)/sletmelerde/nsan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Glwrulmasi

ve Bir UygulamaYayinlanmamy Yiksek Lisans Tezi, Bursa.

LEE, Ching Chyi, ve Jie Yang (2000)Knowledge Value Chain”,Journal of
Management Developmenol:19, No:9, MCB University Press, Bradford.

LEE, Choong Y. (2003), “Total Manufacturing Infortitan System: A Conceptual
Model of a Strategic Tool for Competitive Advantggelntegrated
Manufacturing System¥ol: 14, No: 2, s. 114-122.

LENGNICK-HALL L., Mark, Cynthia A. Lengnick-Hall (204), Bilgi Ekonomisinde
Insan Kaynaklari YénetimDisbank Kitaplari istanbul.

142



LENGNICK-HALL, Mark, L., Steve Moritz (2003), “Thdmpact of e-HR on the
Human Resource Management Functialdurnal of Labor Resear¢hivol.24,
No. 3, Summer, s. 365-379.

LEWIN, David (1991), “Contemporary Human Resourcandgement Challenge to
Industrial Relations”, The Future of Industrial Relationdthaca, NY, ILR

Press.

LEWIS, Pamela S., Stephen H. Goodman, Patricia &dF (1995),Management
West Publishing Company, Minneapolis.

LICKER, Paul S. (1997)Management Information Systems: A Strategic Le&ders

Approach Harcourt Brace and Company, Orlando.

LIN, Hsiu-Fen (2007), “Knowledge Sharing and Firmnévation Capability: An
Empirical Study”,International Journal of ManpoweNo0l.28, No:3/4, s.315-
332.

LYOTARD, J. F. (2000),Post-modern Durum(Cev.: A. Cgdem), Vadi Yayinlari,
Ankara.

MALHOTRA, Yogesh (2000), “Knowledge Managementfor  E-Business
Performance: Advancing Information Strategy ténternet Time”,
Information Strategy: The Executive’s Journ@ayi 5, London.

MARGINSON, D. E. (2002), “Management Control Sysseand Their Effects on
Strategy Formation at Middle-Management LevelStrategic Management
Journal,23, s.1019-1031.

MARTINSONS, M. G. (1994), “Benchmarking Human Resmu Management
Informations Systems in Canada and Hong Kongyiformation and
Management26, s.305-316.

MARTINSONS, M. G. (1996), “Human Resource Managem@pplications of
Knowledge Based Systemdiformation and Managemernt7 (1), s. 35-53.

MASUDA, Y. (1981), The Information Society as Industrial Socjetyorld Future
Society Washington.

143



MAURICE, M. (1979), “For a Study of “The Social Efft": Universality and
Specificity in Organization ResearchQrganizations Alike And UnlikeC.
Lammers and D. Hickson (Eds. Routledge& Kegan Paul, London, s. 42-60.

MEMIS, Mehmet Unsal (2006)/¢c Denetimin Yoénetim Fonksiyonlarinin Yerine
Getirilmesindeki Rolii: Tirkiye'deki Biyiikletmeler Uzerinde Bir Saha
Arastirmasi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisi,ydvdanmamg

Doktora Tezi, Adana.

MERCHANT, K. A. (1998),Modern Management Control Systetdpper Saddle
River, Prentice Hall, New Jersey.

MICROSOFT (2000)Creating Reporting Solutions using Microsoft SQkv8e 2000
Reporting Microsoft Press, Ireland.

MICROSOFT, (2002)Developing Security-Enhanced Web Applicatjolcrosoft
Press, Ireland.

MINER, J. B. (1982),Theories of Organizational Structure and ProgeBsyden,
Chicago.

MISIRDALI, Fulya (2005),0rgut /ci Bilgi Paylasiminda Sosyal Sermayenin Etkisi:
Klutahya Porselen A. de Bir Uygulama Yayinlanmamy YUksek Lisans Tezi,
Kitahya.

MOCKLER, Robert J. (1972),The Management Control Procesdlew York,
Appleton-Century-Crofts.

MONDY, R. W., R. M. Noe ve S. R. Premeaux (200Human Resource
Management8th Edt., Prentice Hall, New Jersey.

MORGEN, Gareth (1986)mages of OrganizatigrCalifornia, Sage Publication.
MUCUK, 1. (2003), Modern/sletmecilik, Tirkmen Kitabevi.

MUNDEL, M. (1967), A Conceptual Framework for the Management Sciences
McGraw Hill, New York.

144



NOE, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B. ve Wtjgh. M. (1994)Human Resource
Management: Gaining a Competitive Advantagerr Ridge, IL, Irwin.

NOE, Raymond A. (1999)nsan Kaynaklarinin gtimi ve Gelsimi, (Ceviren: Canan
Cetin), Betajstanbul.

NONAKA, I. ve H. Takeuchi (1995)The Knowledge-Creating Company: How
Japanese Companies Create The Dynamics of Innayva@gford University

Press, Oxford.

NONAKA, Ikujiro (1999), Bilgi Yaratan Sirket, (Cev. Hayri Ulgen), Ankara,

Tarkiye Metal Sanayicileri Sendikasi.

O'BRIEN, J. A. (1993),Management Information SystenRichard Darwin Inc.,

Boston.

OLTRAN, Victor (2005), “Knowledge Management Effeeiness Factors: The Role
of HRM”, Journal Of Knowledge ManagemeNol:9, Number: 4, s. 71.

OSKAY, Unsal (1982)19. Yiizyildan Giinimiize Kitfietisiminin Kultirel Zslevleri,
Ankara, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakigt, Basin ve Yayin Yiksek

Okulu Yayinlari.
OGUT, Adem (2001),Bilgi Caginda YonetimNobel Yayin Dgitim, Ankara.

OZARSLAN, Yasin (2007)Orgiitlerde Bilsim Teknolojilerinin Planlama Ve Denetim
Islevlerine Etkisi: /stanbul Vergi Dairesi Bganligi Servis Uygulamasi
Ornesi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitliséayinlanmamy

Yuksek Lisans Tezi, Kutahya.

OZTURK, Asli (2005), Isletmelerde Bilgi Yonetimi ve Bilgi Paylai, Eskiehir
Turk Telekom’da Ornek Uygulamarayilanmamy Yiksek Lisans Tezi,
Kitahya.

OZTURK, Umit (2008),/nsan Kaynaklari Bilgi SistemleriiKBS) ile Performans
Degserlemesi Arasindakifliskinin /ncelenmesi -Bir Uygulama-Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmarmoktora Tezi, Erzurum.

145



PARKER, Charles ve Thomas Case (199B)anagement Information Systems.
Strategy and Action, Second EditioMcGraw-Hill International Editions,

Managemeninformation System Series, USA.

PFLEEGER, C. P. (2006%ecurity in Computin’ Englewood Cliffs, NJ, Prentice
Hall.

PICARD, R. R. ve Reis, P. (2002), “Management QGun®ystems Design: A
Metaphorical Integration of National Cultural Ingdtions” , Managerial
Auditing Journal 17(5), s. 222-233.

PORTER, Michael E. ve Victor E. Millar (1985), “MoInformation Gives You
Competitive Advantage”Harvard Business Reviewuly — August, s. 149 —
160.

ROBBINS, Stephen P. ve David A. Decenzo (20G4damentals of Management
Prentice Hall, New Jersey.

ROBINSON, D. (1997)HR Information Systems: Stand and Deljvkrstitute for
Employment Studies, Report 335, IES, Brighton.

RODGER, J. A., Pendharkar, P. C., Paper, D. J. g, P. (1998), “Reengineering
the Human Resource Information System at GamrRatilities, 16(12/13),
S.361-365.

SABUNCUOGLU, Zeyyat ve Melek Tiiz (1997¥rgiitsel Psikoloji Ezgi Kitapevi,

Bursa.
SABUNCUOGLU, Zeyyat (2000)/nsan Kaynaklari YonetimEzgi Kitabevi, Bursa.

SAYIMER, Idil (2006), “Halkla iliskiler Etiginde One Cikan Modellerin Etik

Sistemler Agisindan Berlendiriimesi”,Kiiresellletisim Dergisi Giiz, Say!.2.

SAYIN, E. R. veSen, T. D. (2000), Yonetim Bilgi SistemiEskiehir Acik&retim
Fakdltesi, Yayin No: 472.

SAYLI, Halil ve Duygu Kizildg (2007), “Yonetsel Etik ve Yonetsel Ein
Olusmasindainsan Kaynaklari Yonetiminin Roliinii Belirlemeye Y bkeBir

Analiz”, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergi8{1), s.231-251.

146



SCHULER, Randall S. (1995Managing Human Resourcesth ed., West Publishing
Company, St. Paul.

SEVIM, Serafettin ve Mesut Oncel (2000), “Stratejik Bakdcisiyla Bilisim

Teknolojileri”, Maliye Uygulamalar; s. 81.

SHARRAT, Mark ve Abel Usoro (2003), “Understandithowledge-Sharing in
Online Communities of Practice”Journal of Knowledge Management

December, Vol: 1, Issue: 2, s. 4-5.

SISK, H. R. (1973)Management and Organizatigii b.), Cincinati, Ohio, South-
Western Publishing Company.

STAVROU, E. ve Brewster, C. (2005);The Configurational Approach to Linking
Strategic Human Resource Management Bundles wiginBss Performance:

Myth or Reality?”Management ReviewW6 (2).
STEHR, N. (1994)Knowledge SocietieSage Publications, London.
STONE, R. J. (2005} uman Resource Managemgehith Edt., Wiley Pub., Australia.

STUEART, R. D. ve Barbara, B. M. (2002)ibrary and Information Center
Management(6th. b.), Greenwood Village, Libraries Unlimitedstanbul,

Istanbul Universitesi.

SAHIN, Mehmet ve dierleri (2002),Yonetim Bilgi SistemlgriAnadolu Universitesi
Yayinlari, Eskgehir.

SIMSEK, M. Serif (2005),Y6netim ve OrganizasypGiinay Ofset, 8. Baski, Konya.

SIMSEK, M. Serif ve A. Celik (2004)Kariyer Yonetimi 1. Baski, Gazi Kitapevi,

Ankara.

TAHIROGLU, Figen (2006)Diisiinceden Sonucinsan Kaynaklari 1. Baski, Hayat

Yayincllik, Istanbul.

TANNENBAUM, S. I. (1990), “Human Resource Informati Systems: Use Group
Implications”,Journal of Systems Managemetit, s.27-32.

147



TANSLEY, C. ve Watson, T. (2000), “Strategic Exchanin the Development of
Human Resource Information Systems (HRJSYéw Technology Work and
Employment15(2), s.108-122.

TANSLEY, C., Newell, S. ve Williams, H. (2001), “tecting HRM-Style Practices
Through an Integrated Human Resource Informatiostedy’, Personnel
Review 30(3), s.351-370.

TARGOWSKI, Andrew, S., Satish ve P., Deshpande 1200The Utility and
Selection of an HRIS"Advances in Competitiveness Reseakibl. 9, No: 1,
S. 42-56.

TEKIN, Abdullah ve Raif Parlakkaya (2004), “Tursile Bilgi Sistemleri ve Muhasebe
Bilgi Sistemi”, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pags/mkl_gos.php?nt=201,
e.t.: 03.09.2008.

TERRY, G. R. (1968),Principles of Managemen{5th b.), Homewood lllinois,
Richard D. Irwin. Inc.

THALER-CARTER, R. E. (1998), “The HRIS in Small Cepanies: Tips for
Weighing the Options'HR Magazing43(8), s.30-35.

THOMPSON, Brad Lee (1998Ydnetim Fonksiyonlari: Yeni Yoneticinin El Kitab
Hayat Yayincilik stanbul.

TIWANA, Amrit (2003), Bilginin Yonetimj (Cev. Elif Ozsayar)jstanbul, DgBank
Kitaplari.

TOFFLER, Alvin (1980),The Third WaveRandom House, New York.
TOKOL, Tuncer (1996)Pazarlama Y o6netimi7. basim, Ceylan Matbaacilik, Bursa.

TONUS, zumrit H. (2001)/nsan Kaynaklari Bilgi Sistemi vggiicii Planlamasinda
Kullanimi, Eskikehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi

Yayinlanmany Yuksek Lisans Tezi, Esjehir.

TOSUN, K. (1987)/sletme Y 6netimistanbul.

148



TOWNLEY, Charles (2001),Knowledge Management and Academic Libraries
London, College and Research Libraries, s.44-55.

TURK DIiL KURUMU-TDK (2005), Tiirkge SozlijkAnkara.
UNESCO (2005)Towards Knowledge Societjdgnesco Publishing, France.

UNPAN (2004), “Administrative Ethics: Sociologicahspects] United Nations
Online Network In Public Administration and FinanddNPAN Documents,
October,  s.1-23, http://unpanl.un.org/intradoc/gedpublic/documents/
NISPAceelUNPANO004661pdf, e.t.: 02.10.2010.

UNUTKAN, A. Goksel (1995),/sletmelerin Yonetimi ve Orgit KiltiriTirkmen

Kitabevi, Istanbul.

URWICK, Lyndall F. (1928), “Principles of Directioand Control”,Dictionary of
Industrial AdministrationVol.1, London, Pitman.

UZKESICI, Nuray (2002), Isletmelerde Etik Yonetimi ksletmelerde Etik Kalitesinin
Yonetimine  Geg”, http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=162, e.t.:
31.10.2009

ULGEN, H. (1990)/sletme Yonetiminde Bilgisayarla2. Baski b.)]stanbul,istanbul

Universitesi.

VELASQUEZ, Manuel G. (1988)Business Ethics: Concepts and Casesentice
Hall, New Jersey.

VICKERS, Mark (2005), “Business Ethics and The HRI€R Past, Present and

Future”,Human Resource Planniniylar, Vol.28.1, s.26-32.

WEAVER, Gary R. and Klebe, Linda Trevino (2001),€él'Role of Human Resources
in Ethics/Compliance Management: A Fairness Pets@éc Human

Resources Management Revi&el.11, s.113-134.
WEBSTER, F. (2006)Theories of Information SocietiRoutledge, London.

WERTHER, William B. ve Keith Davis (1996juman Resources and Personnel
Management5th Ed.

149



WIKIPEDIA (2010), http://en.wikipedia.org/wiki/Cordgl_(management), e.t.
01.10.2010.

WILHELM, A. G. (2004),Digital Nation: Toward an Inclusive Information Sety,
MIT Press, Cambridge.

WINSTANLEY, Diana, Jean. Woodall ve Edmund Heer998), “Business Ethics
and Human Resources Management Themes and IsfRespnel Review
Vol.25, No.6.

YALCIN, Sahabettin (2002), “Bilgi ve Dger’, Mugla Universitesi Felsefe Bolimi
Sempozyum BildirilefiAnkara, Vadi Yayinlari, s.202.

YANG, Jen-Te (2007), “The Impact of Knowledge Shgron Organizational
Learning and Effectivenesslpurnal of Knowledge Managemeiol.11, No:
2, s.83-90.

YAZICI, Selim (2001),Osrenen Organizasyonlaistanbul, Alfa Yayinlari.

YILMAZ, Huseyin (2004), fisletmelerde Finans Karar Destek Sistemi”,
http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergiOlyaz.htm, e.t.
13.05.20089.

YONTAR, A. (1995),Kutiphane ve Belge-Bilgi Merkezlerinde Bilimsel &timin

Onemi,Turk Kitiiphaneciler Derrig istanbulSubesi,istanbul.

ZACK, Michael (1999), “Developing a Knowledge Stagy”, California Management
Review sayi 41, s.48.

ZUBOFF, S. (1988)n the Age of the Smart Machjrigasic Books, New York, NY.

150



EKIRE

EK 1:insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri Anketi

insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri Anketi

Sayin Katilimci,

Asagidaki ankette sizinle, isletmenizle ve insan Kaynaklari
uygulamalariniz ile ilgili sorular bulunmaktadir. Caligmamizin
amaci, Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin yénetici ve ¢alisan
tarafli kullanimi Gizerine bir alan arastirmasi olup; ‘insan
Kaynaklari Bilgi Sistemleri'nden nasil yararlandiginiz
hakkinda bilgi almaktir. Elde edilen bilgiler toplu olarak
degerlendirilecek ve arastirma amaci disinda
kullanilmayacaktir. Katilimcilardan kimliklerini aciklayacak herhangi bir bilgi istenmemektedir.
Lutfen asagidaki cok se¢meli sorulardan olusan anketi isaretleyerek doldurunuz ya da verilen
bosluklara yaziniz. Anket ile ilgili herhangi bir sorununuz oldugunda, asagidaki iletisim
araclarindan tercih ettiginiz birini kullanabilirsiniz.

Katihminiz icin simdiden tesekkir ederiz.

(insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (  IKBS); genel anlamda insan kaynaklari yénetimini
destekleyen bir bilgi sistemidir. Ginimizde i  gletmeler, bordro ve 6demeleri hazirlayan,
personel kayitlarinin sureklili ~ gini sa glayan bir personel bilgi sisteminden farkli olarak,
insan kaynaklari fonksiyonlarinin tamamini kapsayac  ak sekilde geli stirilmi g insan
kaynaklari bilgi sistemlerini kullanirlar.)

) Uzm. Merve TOMOR
Sakarya Universitesi insan Kaynaklari Yonetimi Bilim Dali
mervetomor@gmail.com, tomor@sakarya.edu.tr

*1) Cinsiyetiniz:

C Kadin C Erkek

*2) Yasiniz:

C 20-27 C 28-35 C 36-43 C 44-51 C 52+
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*3) Hangi birimde goérev yapiyorsunuz?

C C C C C ,c E

insan Uretim Satig/Pazarlama Finans/Muhasebe Satin
Kaynaklari alma
> Dis E Kalite E Planlama E Bilgi Sistemleri > Lojistik E idari
Ticaret Yonetimi Hizmetler
L Satig E Diger (Liitfen Belirtiniz):
Sonrasi
Hizmetler
*4) Biriminizdeki konumunuz:
o isci o Memur o Sef o Midur Yardimcisi o Madur
> Muhendis > Takim Lideri > Birim Yoneticisi > Uzman Yardimcisi > Uzman
E

Diger (Lutfen Belirtiniz):

*5) Daha 6nce 6zel sektérde veya kamu sektdriinde calisiyor muydunuz?

C C e e

Evet, ozel Evet, kamu Evet, her ikisi de Hayir, ilk isim

*6) Yonetim kademesindeki konumunuz:

C £ C

Ust Orta Alt

*7) Bilisim alanindaki bilgi seviyeniz, bilgi teknolojileri yeterliliginiz:

C e C

Ust Orta Alt

*8) Kag yildir bu isletmede calisiyorsunuz?

C C £ £ £

1 yildan az 1-5 yil 6-10 yil 11-16 yil 17 yil ve Uzeri
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*9) Kag yildir bu birimde calisiyorsunuz?

C C £ £ £

1 yildan az 1-5 yil 6-10 yil 11-16 yil 17 yil ve Uzeri

*10) Egitiminiz: (Liseden farkli ise lutfen 11. soruyu da yanitlayiniz.)

C e C e

Lise Onlisans Lisans Lisansusti

11) Egitim dizeyi Universite ise lutfen 6grenim alanini isaretleyiniz.

o isletme o iktisat > Kamu > Calisma ekonomisi ve
yonetimi endustri iligkileri
> Psikoloji > Uluslararasi E Hukuk E Edebiyat/sanat/dil bilim
iligkiler
> Muhendislik > Matematik E Fizik E Kimya
[] [] E

Sosyoloji Halkla iligkiler ve Diger (Lutfen Belirtiniz):
tanitim

*12) insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (  IKBS) ile ilgili yargilar:

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katihyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
Ne

Katilmiyorum

isletmemizdeki IKBS hakkinda
bilgi sahibiyim ve en azindan C C e e C
kullanici bazinda yetkim var.

isletmemizdeki IKBS cift

yonliadar, calisanlar da

kendilerine ait bazi verileri C C e e e
goruntuleyebilir ve sisteme veri

girisi yapabilir.

insan Kaynaklari Bilgi
Sistemindeki veriler calisanlarla C C e e C

paylasilir.

IKBS ile ilgili sirece ¢alisanlar i i i i i
da dabhil edilir.
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IKBS bilgi paylagimini
kolaylastirir.

IKBS bilgi akisini hizlandirir ve
zamandan tasarruf saglar.

IKBS IK ile ilgili isleri daha kisa
surede yapmamiza olanak
saglar ve boylelikle isgucu
acisindan, maliyetleri dusUrdr.

IKBS veri sorgulama ve
raporlama iglemlerinde kolaylik
saglar.

iKBS bir karar destek sistemi
olarak kullanilir.

IKBS'nin igletme icindeki diger
bilgi sistemleriyle entegrasyonu
rekabet avantajl saglar.

IKBS, yonetimin istedigi verilere
kolaylkla ulagsmasini saglar.

IKBS stratejik kararlar alirken
raporlarla geri besleme saglar.

IKBS Kurumsal Kaynak
Planlamasinin olmazsa
olmazlarindandir.

IKBS Kurumsal Kaynak
Planlamasi Sisteminde diger
modiuillerimizle entegre
calismaktadir.

IKBS kullanmak
kurumsallasmanin bir geregidir.

Ust ydnetim IKBS'ye 6nem
vermektedir.

C

Stratejik plan yapilirken
iKBS'den faydalaniriz.

C

IKBS, yoneticinin bilgiyi manipUIeE

etmesini kolaylastirir.

IKBS yéneticisinin kontroli,
calisanlar tizerinde hakimiyet
unsuru olabilmektedir.

IKBS araciliiyla edinilen bilgi, is [

disi amaglarla kullanilabilir.
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IKBS kullanilarak kontrol igin
gerekli bilgi ve belgelere daha C C
kolay ulagllir.

IKBS kullanilarak kontrol daha
kisa siirede ve daha az maliyetle C C

yapilir.

IKBS kullanildiginda kontrol
daha objektif ve daha verimli C C
olmaktadir.

isyerimdeki tist yonetim,
6grenme ve bilgi paylasimini C C
destekler.

isyerimde bilgi paylagimini
destekleyen bilgi C C
teknolojilerinden faydalanilir.

isyerimdeki IKBS diger

sistemlerle entegre oldugundan i i
aralarinda bilgi paylasimi

mevcuttur.

isyerimdeki IKBS veri-veritabani

anlaminda bilgi paylagimi C C
saglar.

isyerimdeki IKBS enformasyon

anlaminda bilgi paylagimi C C
saglar.

isyerimde kullanilan bilgi

sistemlerinin sundugu imkanlarin

yani sira kisisel kazanilimig C C
bilgilerin paylagimi da stz

konusudur.

IKBS isyerimde bilgi akisina ve

bilgi paylasimina olanak [ [
saglayan bir bilgi sistemi

gorevindedir.
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13) iKBS Fonksiyonlari: _
(Sadece IK Birimindeki kullanicilarin (  IKBS yoneticilerinin)
cevaplamasi veterlidir.)

Kesinlikle Hayir Ne Evet Ne Evet Kesinlikle
Hayir Hayir Evet

istihdam edilen personelin takibi
ve islemleri bir program C C e e e
yardimiyla yapilir.

iK politikamizi belirlemede
iKBS'den yardim aliriz. L L L L L

insan Kaynaklari Planlamasini

kullandigimiz IKBS araciligiyla C C e C C
yapariz.

Personel tedarigi ve seciminde [ [ [ [ [
ilgili programi kullaniriz.

Egitim yonetimiyle ilgili olarak

IKBS kullaniriz. L. L. L L. L.
Kariyer yonetimiyle ilgili olarak i i i i i
IKBS kullaniriz.

Performans yonetimiyle ilgili

olarak iIKBS kullaniriz. L L L L L
Ucret yonetimiyle ilgili olarak

KBS kullaniriz. L L L L L
is degerleme yaparken IKBS ' ' » ' '
kullaniriz.

Personelimizin 6zIUk iglerini i i i i i

yaparken IKBS kullaniriz.

Personelimizin sicil iglemlerini
yaparken IKBS kullaniriz. L. L. L L. L.

Personelimizin saglik iglemlerini
yaparken IKBS kullaniriz. L. L. L L. L.
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EK 2: MULAKAT SORULARI

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Insan Kaynaklari politikaniz ve/veyasan Kaynaklari Bilgi Sistemi politikaniz var mi?
Etik ilkeler el kitabiniz var mi? Veyaletmenin etik ilkeleri Web’de; intranet'te;
SharePoint Server'da veya ortak olarak kullanimk algsilabilir herhangi bgka bir
platformda duyurulmgmu?

Personele ait kisel bilgilerin gizliligi givence altina alinmmi?

Kisisel bilgilerin gizliligi glivence altina alingsa bu bir el kitabinda ve/veya elektronik
ortamda yazih bir bicimde belirtilimi?

Etik ilkelere uymayanlar icin cezai yaptirimlar tatanmg mi?

Daha 6nce bu etik ilkelere uymgtdan cezalandirilan olmumu?

Ise alimlardan sonra ¢géinlara verilen oryantasyoggigminde etik ilkelerden
bahsediliyor mu? Bu ilkeler “¢cgima ortami ve ¢ajanlar”, “bilgiyi elde etme kullanma

ve koruma” gibi konulari da iceriyor mu?

Oryantasyon gtiminde kisisel bilgilerin gizliligi, gizlilik ve givenlik kurallari, caklana
ait bilgilerin kullanimi, hukuki cerceve ve benzkitit unsurlardan bahsediliyor mu?

Yo6netimin kontroll; yonetimin personele ait timdiliére sahip olmasi, her istgdi
rapora bilgi sistemi kapsaminda gri@asi personel tzerinde negatif anlamda bir
hakimiyet unsuru oluyor mu?

Kisisel bilgilerinizin kle ilgili dahi olsa manipule edildine dair kigku duyuyor
musunuz? Bdyle bir deneyimgzdiniz mi?

Kisisel bilgilerinizin i digi amaglarla kullanilg@gini disiiniyor musunuz? Size ve
ailenize ait bilgilering digi amaclarla kullanilgy oldu mu?

Sizin bginiza gelmediyse degisel bilgilerin is digi kullanimiyla ilgili bir olayasahit
oldunuz mu? Veya bdyle bir olay duydunuz mu? Barkadainiz boyle bir deneyim
yasamg mi?

Sizceinsan Kaynaklari Bilgi Sistemlesletme icin yararl midir?

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri bir kullanici odérsizin icin faydal midir?

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri yonetici icin, yétim kademesinde karar almada
sgladigl veriler, raporlar acisindan yararli midir?

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleriniglétme icerisindeki bilgi akini hizlandirdg ve
bilgi paylasimini kolaylatirdigi fikrine katiliyor musunuz?
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