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OZET

ANAHTAR KELIMELER : Elektronik iInsan Kaynaklari Yonetimi, Bilgi

Teknolojisi, e-Ticaret, e- Egitim

insan Kaynaklar1 yonetimi yavas yavas yerini Insan Sermayesi yonetimi kavramina
birakmak tizere iken kavramin gelisim tarithine baktigimizda aslinda Personel
Yonetiminin bir uzantist olarak ortaya ¢iktigim gormekteyiz. Isletmeler igin bilyitk bir
dneme sahip olan Personel Yonetimi anlayisinda 1970’lerden sonra birgok degisiklikler
olmustur. Onemi gittikge artan bilgi, teknoloji ve gevresel faktdrler sebebiyle yeni
gelismeler ve yeni teknikler meydana gelerek “Insan Kaynaklar: Yénetimi” yaklagimint

olusturmustur.

Iletisim teknolojilerindeki hizli degisimin yeni meslekler ortaya ¢tkarmasi, is yapis
sekillerini, ¢aligma ortam ve tarzlarini degistirmesi ile beraber insan kaynaklarinin ilgi
alan1 da genislemis ve ¢esitlenmistir. Hizla gelisen bir alan olan insan kaynaklarinin,
ekonomi ve ¢aligma hayatinda var olan bu degisikliklerden etkilenmemesi ve degisimin

destekleyicisi olmamasi olasi degildir.

Kiiresellesen diinyanin getirdigi rekabet sartlarinda, organizasyonlar, kendilerine katma
deger saglayacak ¢oziimler hedeflemektedirler. Bu hedeflere ulasma yollarini segerken
en onemli kriterlerden biri de isglicti ve maliyet olmaktadir. Insan kaynaklari alaninda
son yillarda iizerinde en ¢ok tartigilan konulardan biri olan e- IK, IK bilgi sistemlerinin
intranet, extranet ve Internet ortamlarina aktanlmasidir. Insan kaynaklari
fonksiyonlarinin elektronik ortama tasginmas: ile kurumlar, idari iglerini minimum
zaman ve emek harcayarak ¢Ozebilmektedirler. Dogru verilere hizh erisim
saglanabiliyor; boylece insan kaynaklart katma degeri yiiksek islere odaklanarak siirekli
bir geligim i¢in gereken zaman ve i giiciinii ayirabilmektedirler. e- IK’nin, yeni bir
calisma ortami ve yeni ¢aligan tipini ortaya ¢ikarmas: nedeniyle galisma yagami

iizerinde bir¢ok etkisi bulunmaktadir.

vii



SUMMARY

ELECTRONIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

KEYWORDS : Electronic Human Resources Management, Knowledge Technology,

e — Trading, € — Learning

Human resources management gradually replaces human capital management. As we
look its developing history we will see that human resources become the extension of
personnel management. The importance of personnel management for the organisations
has changed after 1970. Because of the importance of knowledge, technology and
environmental factors, new developments and new techniques occur in human resources

management.

The rapid movement of communication technologies comes into being new occupations
and this changes working types, working environment and styles. Therefore human
resources widens extend its interest. It is not possible that the human resources cannot

be affected by the rapid movement of economy and working life.

The organizations aimed the solutions of value added in rivalry condition of
globalization. The main criterias in reaching this aim is the cost and the other is labour.
The main discussion point in human resources in e-HR is the tranship of human
resource knowledge system into intranet, extranat and internet. When the human
resources transfer functions into electronic areas, organisations solves social affairs at
minimum time and effort. By this way we can reach the data more quickly thus human
resources focus on value added works and spend time and labour for the prolonged

development.

viii



GIRIS

“Insan kaynaklart yonetimi ( IKY )” kavrami, son yillarda calisma hayatinda genis
yanki uyandiran bir yonetim yaklagimi olmugtur. Tarihsel perspektifine bakildiginda
Bilimsel Yonetim yaklagimi ile baglayan yonetim felsefesi, giinimiizde Insan
Kaynaklari Yonetimi agamasina ulagmigtir. Modern bir yonetim anlayisini ifade etmekte
olan Insan Kaynaklar: Yonetimi; isletmelerde calisan bireylerin ihtiyaclari, egitim ve

gelismeleri gibi konulara odaklanmis olup insan odakli bir anlayist benimsemektedir.

1980'1 yillar galisanlarin yonetiminde bir doniim noktasi olarak kabul edilir. Personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru gecisin yasandigt bu doénem
icerisinde; galisanlarin yonetimine stratejik bakis agisi kazandirilmaya caligilirken is
dinyast da yeni endustri iligkiler sistemi ve eskisinden daha farkli hale gelen tretim ve

yonetim iligkileri ile karsi kargiya kalmigtir.

1990 yillar ise kiresellesme ve ozellikle bilisim teknolojilerinde yaganan buyik
gelismelerle hizlt ve zorunlu bir degigim strecinin yaganmasina sahne olmugtur. Bu
donem igerisinde calisanlarin yonetiminde yeni yonelimler ve arayislar yine
gergeklesmigtir. Ancak bu arayig ve yonelimler tim zamanlardakinden daha radikal ve
uygulama yoniinden de daha etkin, kapsamli ve daha hizli yayilan kiresel bir disiince
olmustur. Isletmeler icin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis
tantmlamasinin Otesinde bir gey ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet
stratejileri, dengeli ucret politikast ve veri iligkisini agmig, yeni rekabet anlayist
beraberinde insan kaynaklari yOnetimi politika ve uygulamalarinda o6nemli bir

organizasyonel degigimi getirmigtir.

Insan kaynaklari alaninda son yillarda iizerinde en gok tartigilan konulardan biri de .
elektronik insan kaynaklari kavramidir. Internet ve bilgi teknolojileri insan kaynaklari
yonetimi anlayts ve uygulamalarint derinden etkilemektedir. Giintimuzde isletme is
siire¢ ve faaliyetlerinin tam zamanl elektronik ¢6ziimlerle desteklendigi; etkilesimli,

esnek ve bilgisayar ile bitinlestirilmis yeni bir anlayig egemendir. Teknolojik



gelismeler dogrultusunda insan kaynaklari yOnetiminin de birtakim déntgiimler

yasamast kaginiimazdir.

Cahsmanin Amac :

Elektronik insan kaynaklar1 yillardir var olan IK bilgi sistemlerinin Intranet, extranet ve
internet ortamlarina aktarilmasidir. Bu calismanin amaci, insan kaynaklari yonetimi
incelendikten sonra, bu yonetim sisteminde degisikliklere sebep olan unsurlar ele
alinarak, globallesen diinyada gelisen bilgi teknolojilerinin, insan kaynaklari yonetimi
ve fonksiyonlari tizerinde meydana getirdigi etkilerin degerlendirilmesi ve insan
kaynaklari fonksiyonlartnin elektronik ortamdaki uygulamalarinin ele alinmasidir.
Ayrica bu ¢aligmada, elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin, yeni bir ¢alisma ortami
ve yeni bir ¢aligan tipini ortaya ¢ikarmasi nedeniyle ¢aliyma yasamina etkisi iizerinde de

durulmaktadir.

Calismanin Onemi :

Hazirlanan bu calismada, temel olarak yasanan gelismelerin 15181 altinda s6z konusu
yeni yonelimler ve arayiglari etkileyen ve ortaya c¢ikmasina neden olan gelismeler
incelenmekle birlikte; gelecekte, insan kaynaklart yonetiminin nasil olacagi hakkinda
bir 6ngorit olusturulmaya galigilmaktadir. Soz konusu 6ngoért olusturmaya galisilirken
en biiyiik itici giig, birbirlerini tetikleyen yeni strateji disincesi ve internet sayesinde
gerceklegen kiiresel bilgi ag: ile ortaya ¢ikan yeni i ortamlari, burada calisacak olan
yeni insan kaynaklari profili olmustur. Internetin gelismesiyle, yeni sektorler ve bir gok
yeni is olanaklari ortaya ¢ikmugtir. Gegmisin popiler sektorleri ve meslekleri, yerini
bagka sektor ve mesleklere birakmislardir. Internetin hizli gelisimi, dogal olarak ortaya

yeni meslekler, yeni yonetim modelleri ve yeni galigma yontemleri gikaracaktir,

Bugiin artik insan kaynaklar islerinin elektronik ortama tagindigini ve insan kaynaklart
uygulamalarinin da Web tizerinden yapildigini gérmekteyiz. Bu durum karsisinda insan
kaynaklar1 yoneticileri ev yada i yerinde galiyma durumlarina gore organizasyon
yapilarini gozden gegirerek entegrasyonun saglanmast tzerinde yogun gaba harcamak

durumundadirlar.



Calismanmin Metodolojisi :

Hazirlanan ¢alismanmin amaci gergevesinde, Oncelikle insan kaynaklart yénetimi
igerisinde her zaman var olan ancak ortaya ¢ikarilmakta giiglitk gekilen stratejik bakis
agisini glinimiiziin strateji anlayisi igerisinde yeniden yorumlayarak, insan kaynaklari
yonetiminde giindeme gelen yeni soylemleri ve arayislari belirtmek tiizere literatir
taramast yapilmigtir. Yapilan taramada, ele alinan konulara iligkin kitaplar,dergiler ve
tezlerle birlikte Internet izerinden de birgok veri toplanmustir. Gerekli veriler
toplandiktan sonra, veriler ¢alismanin diizenine uygun olarak tasnif edilerek, ilgili

bolimlerde kullaniimigtir.

Insan kaynaklart yonetimi kavrami, fonksiyonlari, 6rgiitsel yapt igindeki yeri ve
globallesen diinyada insan kaynaklari yonetiminin yerinin ele alindigs birinci bélimiin
arkasindan, yeni ekonomi, elektronik ticaret ve bilgi teknolojilerindeki gelismelerin
etkisi ile 1§ diinyasinda ortaya gikan gelismeler incelenerek bunlarin yarattig: bilgi isgisi,
sanal sirket, sanal personel gibi yeni organizasyonel yapilar1 gerektiren dolayisiyla yeni
insan kaynaklari sistemi tizerinde durulmustur.

Son boliimde ise, elektronik insan kaynaklart yonetimi ve uygulama alanlari ile birlikte
elektronik insan kaynaklarinin ortaya gikardigi yeni g¢aligma ortami, galisanlar agisindan

fayda ve zararlari incelenmistir.



1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Insan kaynaklari, galisma arzu ve kabiliyetine sahip insanlardir. Baska bir deyisle bu
iggiich arzidir. Orgitler, diger tretim etmenleri yaninda bu kaynagi da kullanarak
amaglarini gergeklestirmeye ¢aligir. Sermaye, girisim, hammadde, enerji ve emek olarak
siralanan tretim etmenleri igin de en 6nemli 6ge emek faktoriidar. Ciinkii emek etmeni,
hem fiziksel hem de diisiinsel giciyle orgiite katilmakta ve diger etmenler iizerinde
egemen olmakta ve organize etmektedir.bir Orgiitiin bagarisi veya basarisizligi insan

6gesine baglidir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi énem kazanmig bulunmaktadir.

Insan kaynag, orgiitte en tepede yer alan yoneticiden en alt kademede yer alan iggorene;
her gesit iste ve meslekte calisanlardir. Orgiit bu kaynag: en etkili ve en verimli sekilde

degerlendirerek rekabette tistiinlitk elde etmeye ¢aligir.

Insan kaynaginin bu sekilde degerlendirilebilmesi de galisanlarin tatmin edilmesi ve
beklentilerine cevap  verilmesini  gerektirir.  Insanlar, birtakim ideallerini
gergeklestirmek, ileride yapmak istediklert i veya meslekle ilgili olarak c¢ocukluk
yillarindan itibaren beceriler kazanmak veya yeteneklerini gelistirmek igin hazirhk
yaparlar. Bir kistm insan kisa yoldan hayata atilmayi, bir kismu ise bigimsel egitimle
yeteneklerini geligtirme yolunu tercih ederek, ige girme veya bir is kurma amacint

gerceklestirmeye galigir,

Insanlar, ¢aligmak ve bu suretle maddi ve manevi ibtiyaglarim1 karsilamak maksadiyla
orgitlere katilirlar ve beceri, yeteneklerine gore gesitli kademelerde gorev alirlar. Orgiit
iiyesi durumuna gelen bu insanlar, bir giinlik yagamlarinin énemli bir kismini igyerinde

gegirirler ve bunun kargiliginda gesitli ¢ikarlar elde etmeyi isterler.

Bir érgitiin basarili olabilmesi, varligini koruyabilmesi ¢aliganlarin verimliligi kadar
isle ve ig cevresiyle ilgili ¢esitli etmenler agisindan tatmin olmalarina baghdir.

Gintimiizde, orgitler ¢aliganlarin verimliliklerini arttirmak ve onlarin doyum diizeyini



yikseltmek durumundadir. Bu da insan kaynaklars yénetimi islevinin basan ile yerine
getirilmesiyle miimkiindir. Iste, Insan Kaynaklari Yénetimi, bir yandan calisanlarin
beklentilerine cevap verirken, diger yandan en yiksek verimlilik diizeyine ulasmalarin
saglayici orgiitsel bir ¢evre yaratma amacini giider [Yiksel O.,”Insan Kaynaklar

Yoénetimi”, G.U.,1.1LB.F,Ankara, 1997; 6].

Insan kaynaklari yonetiminin ilk giindeme geldiginden bugiine kadar hala
anlagilamadigi gorilmektedir. Ortaya atildigt ilk yillarda, "eski garabin yeni bir gise ve
etikette sunulmast" olarak nitelendirildi. Arkasindan "yeni bir endiistri iliskiler
sistemi"nin ad1 oldugu soylendi, temel olarak ise amacinin bireysel is iliskilerinin
geligmesine katkida bulunarak organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye ¢alisan
yeni bir i§¢i-yonetici iliskileri zinciri kurmaya calisan ve stratejik bir fonksiyon olarak
kabul edildi. Ancak bitiin bu tanimlamalar insan kaynaklari yonetiminin genel
gergevesini ¢izmekte yetersiz kalmigtir[Buytikuslu A Riza, “Globalizasyon Boyutunda

Insan Kaynaklar: Yonetimi”, Istanbul-1998; 77].

Isletmeler igin rekabet kavramu, geleneksel dar kaliplara sigdiriimis tanimlamasinin
otesinde bir gekil ifade etmeye baglamigtir. Esas itibariyle, rekabet stratejileri, dengeli
ucret politikasi ve veri iligkisini agarak, yiiksek tretim kalitesi, iirin gegitiemesi,
yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilmek gibi yeni konseptleri kapsamaya
baglamistir. Boylece, yeni rekabet anlayigi beraberinde insan kaynaklart politika ve
uygulamalarinda 6nemli bir organizasyonel degisimi getirmistic. Bu noktada
isletmelerin bagarili orgiitsel yagam evreleri gecirmelerinin, insantn artan éneminin
dikkate alinmast sartina bagli oldugu gorilmektedir. Isletmelerin artan rekabet
ortaminda bagariy1 hedeflemeleri agisindan “insan” fakt6riniin gozden kagirilmamast
diigiincesi ¢aligma hayatinda ozellikle son yillarda kabul gérmily ve bu dusiince
isletmelerin misyon ve vizyon gibi orgiit kiltirii unsurlarinda yer almustir. Insamin,
psiko-sosyal bir varhk olmasi (bireyin duygu disiinceleri ile bir butiin olmas: dikkate
alinirsa) Uretim faktorleri iginde dogal olarak farkli bir yer ve 6neme sahip oldugu
tartisilmaz bir gergektir. Bu disiince dogrultusunda orgiitlerdeki insan kaynaklar
yonetimi de ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen

asamada, Insan Kaynaklart Yonetimi konusunun daha genis bir gekilde analiz



edilmesini ve igletmelerde calisan insan kaynagina daha fazla yatinm yapilmasini
gerekli kilan politikalarin benimsenmesini desteklemek gerekmistir [Bityiikuslu, 1998a;
11].

Bu noktada Insan Kaynaklari Yonetimi kavrammna iliskin  bircok tanima

rastlanmaktadir. Bunlar;

Insan Kaynaklart Yénetimi; “Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan
isleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ige alinmasi, egitilmesi,

gelistirilmesi, motive edilmesi, degerlendirilmesi iglemidir”

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, “Organizasyon ve ¢alisanlar arasindaki iliskileri etkileyen
tim yonetim karar ve hareketleridir’[ Armstrong Micahael, “Human Resources

Management Strategy & Action, Clays Ltd.1992; 175].

Genel anlamda Insan Kaynaklari Yonetimi’nin, insana odaklanmis, c¢alisanlarin
iligkilerini yonetsel yapt iginde ele alan, kurum kiltiiniine uygun g¢aligan politikalarini
geligtiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goren bir fonksiyona
sahip bulundugu soylenebilir [Selamoglu Ahmet, “Insan Kaynaklari Yonetimi ve

Endustri Iliskilerinin Zenginligi”, TISK Isveren Dergisi,Sayi:10, 2000].

Bu tanimlar 15131nda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan faktoriiniin isletme hedefleri
dogrultusunda etkin sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi seklinde ifade

edilebilir.

1.2. insan Kaynaklarmn Gelisim Siireci

Insan Kaynaklar1 yonetimi yavas yavas yerini Insan Sermayesi yOnetimi kavramina
birakmak iizere iken kavramin geligim tarihine baktigimizda aslinda Personel
Yonetiminin bir uzantist olarak ortaya ¢iktigimi gdérmekteyiz. Personel Yonetimi, II.

Diinya Savag: sonrast ortaya ¢ikan yonetim kuramlarinin sonucunda gelisen bir kavram



gibi goziikse de kokeni gok daha eski donemlere dayanmaktadir. Ilk icret oranlari,
kanunlart ile Gnli Babilli Hamurabi tarafindan M.O. 1800 yillarinda ortaya atilmistir,
bunu M.O. 1650 yillarinda Cinliler tarafindan ilk kez kullanilan is bélimi ve M.O.
1220 yilinda Musa tarafindan gelistirilen orgiitienme ve yonetim alani kavramlar
izlemistir. M.O. 400 yillarinda personel devri sorunundan ilk kez bahseden ulus yine
Cinliler olmustur. Aslinda bundan ¢ok daha eski donemlerde, Paleotik adam, tastan
yontup olusturdugu baltast ve mizragi ile bilingsizee kendini diger hayvanlardan ayiran

ozelligi olan disinme yetenegini kullanip tretime gegmeye baglamistir bile.

James Watt'in buharli makineyi bulmasi ile baslayan Endustri Devrimi'ne kadar olan
siirecte insanligin ¢aligma kosullarinin gegirdigi evrelere baktigimizda, ¢alisan insanlar
baglarda aristokrasi sinifi tarafindan yonetilen basit kolelerdi. Kolelik sisteminde msan
inisiyatif kullanmaktan uzak basit bir is¢i idi, almip satiir ve baglh bulundugu
efendisinin amaglart dogrultusunda kullantirdi. Koélelik sistemi, aristokrasi sinifi
tarafindan oldukga benimsense de ekonomik yapisi ve ¢alisma kosullari yiiziinden kisa
zamanda yerini feodal sisteme birakti. Ortagag feodalitesinde toprak sahipleri soylulardi
ve ayni dénem caligmalart kargiliginda kendilerine sato sahibine ait olan toprag: diledig:
gibi kullanma hakkt verilen serf sinifi bulunuyordu. Bu sistemle birlikte galisma
kosullarina ilk kez inisiyatif kullanma kavrami giriyor ve serflerin gelirleri, tamami ile
toprag kullanirken harcadiklari ¢aba ve enerji oraninda geri doniiyordu. Feodal yapiy1
el zanaatlaninin gelismesi ve liretime gegmesi ile lonca sistemleri izlemeye baslad

[Ferik Funda, www.insankaynaklari.com,2001,2].

Zanaatkar, ustabagi ve ciraktan olusan ug¢lii grup sayesinde ilk defa personel yonetimi
kavrami dogmus oldu. Yetenekli ¢iraklarin segilmesi, is basinda egitilmesi, tst-ast
iligkisi, ticretlendirme sistemleri ve galigma kosullan gibi kavramlar calisma hayatina

girmeye baglad1.

18. yiizyilda Endistri Devrimi ile yeni bir enerji kaynagt dogdu; buhar makineleri. Bu
sayede makinelesme ve bir Fransiz sozii olan "birakin yapsinlar" (laissez faire) kavrami
ile yepyeni bir ekonomi doktrini gelisti. Adam Smith'in ortaya attig1 "gizli el" kuram

yani, insanlarin kendi ihtiyaglarini kargilarken ashnda toplumun faydast igin



caligacaklar1 diiglincesi sayesinde girisimcilik ruhunun gelisimi hizlandi. Girisimcilik
kavraminin hizlanmast ile yatirim yapan yeni burjuva sinifi gelisti, makinelesme artt1 ve
insanlar evlerinde kendi islerini yapmak yerine fabrikalarda is¢i olarak galismaya ve
dolayistyla toplu iiretimin bir pargasi olmaya bagladilar. Ancak fabrika sisteminin
geligmesi ve bu sistemin dogurdugu ¢aligma kosullari isgiler i¢in giin gectikge daha zor
olmaya baglamist1. Insanlar artik sahip olamadiklar: tiretim igin giiriilty, uzun ¢alisma
saatleri, iy kazalari, yorgunluk gibi sorunlart yasamak zorunda kaliyorlardi. Bunun
yaninda i§ veren ve is¢i arasindaki simif farki artarken, makineler yapilan isleri
kolaylastirdikga daha ucuza is¢i ¢alistirma kavrami yuziinden insanlar iglerinden atiima

tehlikesi ile yiiz yuze kaliyorlardi.

Endiistri Devriminin otomasyon tizerinde yogunlagmasi sonucunda Ford, Rockefeller ve
Chrysler gibi dev firmalar gelisti. Bu yillarda personel yonetimi kavrami tarihinde
onemli bir yere sahip Robert Owen iiretkenligi artirmak icin ¢alisma kosullarini
geligtiren bir takim o6nlemler aldi. Fabrikalarinda fiziksel kosullarini gelistirirken
caligma saatlerini giinde 12 saatten 10 saate dusiirdi ve fabrikalarda daha ucuz oldugu

i¢in tercih edilen gocuk galistirma gelenegini kaldird:.

Bu yillarda I. Diinya Savagi'nin patlak vermesi ile, orduya dogru kisilerin alinmas i¢in
psikolojik  testler  kullanilmaya  baslandi.  Boylelikle  personel — segiminde
standardizasyonun saglanmasi sadece ordu i¢in gegerli olsa da ilk defa bu tarihte
literatiire girmis oldu. Avrupa'da ekonomik geliymeler devam ederken 1620 yilinda
Ingiltere'nin New England limanindan yola gikan Mayflower gemisinin go¢menleri
Yeni Diinya'da koloni dizeni kurmuglardi bile. Avrupa'da insanlar makinelesirken
Amerika'daki insanlar daha bireysel, daha non-konformist ve 6zgiir bireyler olarak
uretime ge¢miglerdi. Marx ve Engels'in Avrupa'daki tim ¢abalarina ragmen Amerika
1929 yilinda baglayan "Biyik Buhran"a kadar kapitalist dizenini goktan kurmustu.
Biiyiik Buhranin ortaya ¢ikist ile 1930 yilinda igsiz sayist 4.6 milyona ve 1933 yilinda
ise igsizlik oraninin 13 milyona ¢iktt. Bunun iizerine 1935 yilinda Roosevelt tarafindan
isci sendikalari, igsizlik sigortasi, emekli aylig1, sakathik ve 6lim 6dentisi gibi kavramlar
yiriirlage konuldu. Biyiik Buhran: takip eden II. Diinya Savagi ile yetenekli ¢alisanlarin

askere alinmasi endigesi ve galisanlarin diisik olan morallerinin diizeltilmesi i¢in



Enduistri Psikolojisi ve Kilturel Antropoloji gibt kavramlar gelismeye bagladi.
Caliganlarin islerine olan bagliliklarinin artmasi igin ilk defa "ek kazanglar" kavrami
ortaya ¢ikti. Artik calisanlara maaglarinin yaninda yemek, yol, giyim, tatil masraflari

gibi ek odentiler saglanmaktaydi.

II. Diinya Savasi sonrast insanlik bilgisayar teknolojisi ile ilk defa karsilagti. Ancak
bunun yani sira insanlik, Peter Taylor'in yillar evvel ortaya attigi "Bilimsel Yénetim"
kavramindaki kat1 otomasyon fikrine taban tabana zit diigen "Sosyal Iliskiler" kavramini
dgrendi. 1923 yilinda Western Electrics Firmasi'nda baslayan Hawthorne Caligmalari
sayesinde g¢alisanlarin sosyal birer varlik olduklari ve tiretkenlikleri tizerinde iletisimin-

ve moralin ¢ok biiyiik 6nem tasidig ispatlandi.

1990'lara gelene kadar olan zaman iginde caligan insanin psikolojik yonlnii ortaya
¢ikaran bir ¢ok aragtirma yapilmis olsa da isletmelerde insan faktoriiyle ilgilenen tek
bolim olan Personel Bolimii halen bordro ve o6zlik islemleri gibi temel gorevleri

iistlenmekten Gteye gidemedi.

Hatta baz1 firmalarda Personel Boliimi bile mevcut degildi ve tim 6zlik islemleri bir
muhasebe ¢aligani yiriitirda. 1990'lara gelindiginde ise 6grenen organizasyonlar ve en
ust kademeden en alt kademeye kadar kalitenin yayilmasint savunan toplam kalite
anlayiglart sayesinde igletmelerde insan faktorii gok daha 6n plana ¢ikmaya baslad:.
Personel Bolimleri adlarini yavag yavas Insan Kaynaklari Bolimi olarak degistirseler
de halen personele ait 6zliik iglemlerinden bir siire daha kendilerini soyutlayamadilar.
Ama fonksiyonlarinin arasina 6diillendirme, performans degerlendirme, kariyer
yonetimi gibi yeni yeni kavramlar girmeye basladi Insan kavramunin énemi giin
gectikce artarken dogru is igin dogru kisinin secilmesi Insan Kaynaklari Boliimii'ntn
oncelikli gorevlerinden birisi olmaya baglad1. Firma igindeki galigana yapilan yatirimin
aslinda firmanin amaglarini gergeklestirme dogrultusunda tretkenligini ve etkinligini
arttirdiginl anlayan isletmeler egitime agirlik vermeye basladilar. Zamanla bazi biyik
isletmelerde Egitim Boliimii kendi iginde geliserek Insan Kaynaklari Bolimi'nden
ayrildig1 oldu. Giintimiizde artik bir ¢ok igletme, rekabette geri kalmamak igin insanin

yonetilmesi gereken bir kaynaktan ¢ok yatirim yapilmas: gereken bir sermaye olarak



gormeye bagladi ve bu diigiince Insan Kaynaklari yonetiminin isletmelerin en temel

boliimlerinden birisi haline geldiginin en iyi gostergesidir[Ferik,a.g.e.;3].

1.3. insan Kaynaklar: Yonetiminin Gelisimine Etki Eden Faktorler

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine ve giiniimiizde kazandig1 konuma gelmesine

neden olan isletme i¢i ve igletme digt bir takim faktorler vardir,

1.3.1. Isletme Dis1 Faktorler
1.3.1.1.Teknolojik Degisimler

Teknolojilerde kaydedilen yenilikler ve bu yenilikler gergevesinde olusan otomasyon
sureci, igletmelerdeki igleri ve o igler igin gerekli olan becerileri degistirmis ve
degistirmeye de devam etmektedir. Bu ¢ergevede 6rnegin bazi sanayi dallari gelisirken
bazilart da 6nemini kaybetmeye hatta yok olmaya baglamistir. Dogal olarak bu degisim
ister istemez, calisanlarin istihdamina, g¢alisma iligkilerine veya onlarin yeniden
egitilmelerine dogrudan etki edecek ve buna 0zgl yeni yonetim uygulamalar: ortaya

cikacaktir.

1.3.1.2.Ekonomik Yapidaki Degisimler

Giiniimiizde saniyelerle ve dakikalarla ifade edilen bir zaman dilimi igerisinde kiiresel
diizeyde yogun bir bilgi akis1 yaganmaktadir. Bu durum mal ve hizmetten ¢ok hizli ve
nispi olarak da ucuz bir sekilde diinya tizerinde yer degistirmesini miimkiin kdmaktadir.
Bunun bir sonucu olarak uluslar arast diizeyde rekabet bityiik 6énem kazanmaktadir.
Kiiresellesmenin etkileri hissedildikce isletmeler, kalite standartlarini = artirma,

yenilikleri gergeklestirme ve bu dogrultuda yeniden yapilanma yoluna gitmek zorunda

10



kalmaktadirlar. Ornegin, Japonlarin verimlilikteki bagarilart 1980’lerde ABD ve

Avrupa’nin insan kaynaklarini daha iyi kullanmalar ihtiyacint dogurmustur.

Ote yandan istihdamin imalat sanayinden hizmetler sektorine kaymasi, is
piyasalarindaki yeni egilimler, bazi piyasalarin kiigiilmesi, finans piyasalarindaki hizli
degisim ve piyasalar arasi yogun etkilesim isletme yoneticilerini yeni yonetim teknikleri
ve ig organizasyonlar: bigimlerini denemelerine ortam yaratmaktadir. Bu da ister
istemez insan kaynaklarini etkilemektedir [ Demirkan M.,”Insan Kaynakalrina Girig”,

Sakarya Kitabevi, 15].

1.3.1.3.Demografik Degisimler

Nifusun egitim yaginin yiikselmesi dolayisiyla ¢aligma hayatina katilmasinin
gecikmesi, kadin niffusunun daha yogun olarak ¢aliyma hayatina katilmasi, galisma
yagamindaki cinsel ayrimciligin azalmasi ve benzeri gelismeler ¢aligma yasamini yogun

bir sekilde etkilemektedir.

1.3.1.4. Kiiltiirel Degisimler

Insanlarin bilgiye gittikge daha kolay ulagmalari onlarin g¢aligma yasamina iligkin daha
bilingli olmalarina neden olmaktadir. Bu gergevede ¢aliganlarin beklentileri, galigma
yasamuun kalitesine iligkin talepleri artmaktadir. Ornegin esit ise esit Gcret, firsat
esitligi, orgiitlenme, galigma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi, yasam kalitesi veya is

ve sosyal hayatin dengelenmesi fikri gibi yaklagimlar 6nem kazanmustir.

Artik isletmeler insanlarin kiltirel 6zelliklerini, deger yargilarini, tutum ve inanglarni
yadsiyamaz hale gelmisler bu 6zellikleri isletmelere yansitma ihtiyact hissetmislerdir.
Yine bu gercevede isletmelerin sosyal sorumluluklari artmus; gevreye, tilketicilere veya

miisteri tatminine ve istihdama daha dikkatli ve titiz yaklagir olmuslardir. Bu dogrultuda
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“isletmenin sosyal katki degeri” (toplumda vyarattigi deger) on plana ¢ikmustir

[Demirkan,a.g.e.,17].

1.3.2. Isletme Ici Faktorler

Yukarida kisaca verilen igletme digt gevresel degisimlerin bazen hemen bazen belli bir
siire sonra igletme i¢ine yansidig1 ve isletme iginde birtakim degisimlere neden oldugu

goriilmektedir.

Bunlarin baginda “esneklik politikasi” gelmektedir. Yani isletmeler dis degisimlere ayak
uydurabilmek i¢in birgok konuda esnek olmak zorunda kalmaktadirlar, Ornegin,
calisma saatleri ve kurallari ¢aliganlarin beklentilerine gére esneklesmekte, gegici veya
kisa donemli sdzlesmeler yapilmakta, bilinen formel iligkilerin disinda farkli bir yapi
arz eden grup calismalar1 gelismekte, organizasyon iginde bolimler arasi engeller
kalkmakta, hiyerarsik yapilar yerini yatay organizasyonlara birakmaktadir

[Demirkan,a.g.e.,19].

Ote yandan isletmelerin biiytikliklerinde de birtakim degisiklikler gorilmektedir. Yani
artik isletmelerin biyiklikleri rekabet agisindan belirleyici olmamaktadir. Onemli olan
piyasalarin beklentilerine aninda cevap verebilecek biiyiikliikte hiz ve esneklige sahip
olmaktir. Bu bakimdan hantal yapilar kiigiik kar merkezlerine doniigmekte, yonetim
yapilar1 esneklesmekte, biirokratik yapilar ¢oziilmekte, bu gergevede yeni galisma bigim

ve kosullari olugmaktadir.

Isletme diizeyinde Taylorist eski galigma sistemleri yerini yeni ¢aligma sistemlerine

birakmaktadir. Asagida bu galigma sistemlerinin bir kargilagtirmas: verilmektedir.
Eski (Taylorist) Cahiyma Sistemleri
o Dar gergeveli igerigi smnirli isler

o Siirekli ayni islerin yapilmasi s6z konusu
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o Ucret yapilari igin tiiriine gore belirlenir.

e (Caliganlarin yakin gézetimi ve denetimi s6z konusu

e Kariyer belli bir igte uzmanlagmaktir

o Beceri gelistirme olanagi yok yada sinirhdir

o f{sler bireyseldir,bireye baglidir

e Hiyerargik bir duzen vardir ve ¢alisanlara ¢ok az s6z hakki taninmaktadir

e Semboller ve formel iligkiler 6nemlidir
Yeni Calisma Sistemleri

e Orgiitler birer sosyo,teknik sistemler olarak algilanir.

e Esnek ¢aligma bicim ve yontemleri gittikge yayginlik kazaniyor.

e Enformel iligkiler artiyor.

e Isin yonetiminde grubun etkinligi ve sorumlulugu var. Ancak, bireyin igse katilimi
da ¢ok dnemli ( grup iginde birey)

e Cok az dogrudan denetim (daha az gdzetim s6z konusu)

e Caliganlara beceri gelistirme imkant taninir

e Bireyin katkilar1 (bilgi, kisilik, zeka, esneklik vb.) 6nemseniyor.

Goruldigl gibi yeni ¢aligma sistemlerinde igin gehresi de degismistir. “Bedensel
becerilerden ¢ok, diigiinsel, bilgi agulikli becerilere yonelik olan bilgi islem
kullanimindaki yogun artig, piyasada aranan is tiirleri ve dolayisiyla ig gereklerini de
degistirmistir [Baysal A., “Calisma Hayatinda Insan”, Avciol Basim Yay1n,Istanbul
1993;71].

Bu gelismeler sonucunda; daha bireysel,daha iist diizeyli beceri gerektiren, kendi
faaliyetleri tizerinde daha gok kontrole sahip, fakat baskalarinin gozetiminin az oldugu,

cesitliligi fazla olan igler olugmustur.
Bu isleri yerine getirecek bir seylerde de isinv geregine uygun bir takim ¢zellikler ortaya

cikmustir. Ornegin kendi kendini yonetecek galisma gruplari olusmus, bu gruplarda

calisacak nitelikli elemanlarin bulunmasi sorun olmustur. Yine bu dogrultuda “bilgi
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iscileri” kavrami dogmustur. Bu kosullar ve degisim siireci, yukarida da belirtildigi
tizere isletmeleri iggiiciinin kullaniminda daha esnek davranmaya zorlamig, isin

yapiligina iligkin esnek galigma sekil ve zamanlar: ortaya ¢tkmigtir.

S6z konusu bu degisim ve geligmeler, insanin veya insan kaynaklarinin isletmelerde
stratejik bir konu olarak yeniden ele alinmasini zorunlu kilmug, ¢alisanlarin yonetiminde
yeni yaklagimlari ( bakis agisiteori,disiplin vs.) giindeme getirmistir. Bu gergevede

personel yonetimi yerini insan kaynaklari yonetimine birakmistir [Demirkan, a.g.e.,23].

1.4. Insan Kaynaklari Yonetiminin Amaglar

Insan kaynaklar1 yonetiminin gayesi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayistyla
¢alisanlarin 6rgiite olan yaratict katkilarini artirmaktir. Uygulamada, insan kaynaklar:
yonetimi bu gayesini amaglara ulagmak suretiyle basarir. Amaglar, bir bakima fiili
durumun degerlenmesinde kullanilan standartlardir. Bazen bu amaglar, yazili olarak
dikkatlice dugtinilip ifade edilmekte iken gogu kez bigimsel olarak ortaya konmazlar.
Her iki durumda da, amaglar, uygulamada insan kaynaklar1 islevine yol gosterir. Bunu
saglamak igin, amaglar,toplum, orgiit, insan kaynaklari islevi ve etkilenen insanlarca
ortaya konmus isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge saglamalidir. Bu
istekleri ifade etmekteki basarisizlik firmamin performansina, karina ve hatta varligina
zarar verebilir. Bu istekler, insan kaynaklari yonetimi igin evrensel olan dért amagla

aymt dogrultudadir. Bu amaglar sunlardir [Werther- Davis, Keith ,1993; 11].

1.4.1. Toplumsal Amag

Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgit iizerindeki olumsuz etkilerini en aza
indirerek toplumun ihtiyaglarina karst ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip
olmak. Eger orgiit, kaynaklari kullanmada toplumsal yarar agisindan basarisiz olursa,
baska bir deyisle kaynaklari israf ederse, yasal diizenlemelerle bazi sinirlamalar

getirilebilir.

14



1.4.2. Orgiitsel Amac

Insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak igin var oldugunu
kabul etmek. Insan kaynaklar1 yonetimi kendisi agisindan bir sonug degildir; o, sadece
ana amagclarini gelistirmek suretiyle orgiite yardim edecek bir aragtir. Basitge ifade
edildiginde, orgiitin tamamina hizmet edecek bir birim mevcuttur. Bu birim insan

kaynaklar1 birimidir.

1.4.3. islevsel Amag

Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde birimin katkisini siirdirmek. Insan kaynaklari
yonetimi, orgitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha az karmagik oldugunda

kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi 6rgiite uydurulmahdir.

1.4.4. Kisisel Amag

Kisisel amaglarim gergeklestirmede isgorenlere yardim etmek. Eger isgorenlerin
istihdamlar1 siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel amaglan
karsilanmalidir. Aksi takdirde, iggoren performansi ve tatmini azalabilir ve iggorenler

orgiitii terk edebilirler.

Insan kaynaklarina iligkin her bir karar, her zaman bu doért amacin timiini
gerceklestirme yoniinde olmayabilir. Fakat bu amaglar kaynaklari kontrol etmeye ve
dengelemeye hizmet eder. Bunlar, insan kaynaklar1 birimin faaliyetleriyle ne kadar
mitkemmel olarak karsilanirsa, onun 6rgiitiin alt kademelerine katkisi ile isgérenlerinin
ihtiyaglarim1 karsilama durumu o derece istenen diizeyde olacaktir. Dahasi, insan
kaynaklari uzmani, bu amaglardan yola ¢ikarak biriminin faaliyetlerinin bir¢ogunun

arkasindaki nedenlerin farkina varabilir [Bing6l, a.g.e.;15].
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Tablo-1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amag Ve Faaliyet Iligkisi

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ AMACLARI

DESTEKLEDIGi FAALIYETLER

Toplumsal Amaglar

1- Yasalara uymak

2- Sosyal 6demelerin zamaninda yapilmasint saglamak

3- Sendika-yonetim iligkilerini geligtirmek, her iki tarafin da
yararina olacak sekilde yiirimesi i¢in ¢aba sarf etmek

Orgiitsel Amaglar

1- Insan kaynaklan planlamasi
2- Is iligkileri

3- Se¢im

4- Egitim ve geligtirme
5-Degerleme

6- Yerlegtirme

{slevsel Amaglar

1- Degerleme
2- Yerlegtirme

Kisisel Amaglar

1- Egitim ve geligtirme
2- Degerleme

3- Yerlegtirme

4- Ucretlendirme

Kaynak: DEMIRKAN M., “Insan Kaynaklanna Giris”, Sakarya Kitabevi,s.46

1.5. insan Kaynaklari Fonksiyonlar

Giinlimiiz ig dinyasinin yarattift yogun rekabet ortaminda, siirekli artan bir degigimle
karg1 kargiyayiz. Bu ortama ayak uydurabilmek ve ayakta kalabilmek igin orgitler
yeniliklere karsi agik, degisime karsi esnek olmali ve bu degisimi orgiite adapte
edebilmek icin de hizli davranmalidirlar. Uzmanlara gére 21. yiizyilda rekabet, bilgi
teknolojisi ve Insan Kaynaklar: iizerinde yogunlagacaktir. Bilgiyi ve insan kaynagini en

iyi sekilde kullanabilen isletmeler, rekabette ustiin konuma gegeceklerdir. Insan

Kaynaklari fonksiyonlari,

kullanimlarina gore ilerlemeyi durduran bir gaba ya da

ilerlemeyi kolaylastiran bir kiirek olabilirler. Itici giigler gesitlidir:

1-  Yogun fiyat rekabeti ve stk1 maliyet kontrolii
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2-  Kalite gelistirme galigmalarinin sekteye ugramadan devami
3-  Misteri memnuniyetinin en 6nemli hedeflerden biri haline gelmesi

4-  Orgiitsel esneklik ve hizli degisim ihtiyacinin artmast

Tim bunlarin Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarina etkisi dogrudan ve agiktir. Borders
Group'un Insan Kaynaklar1 Bagkan Yardimcist Jim Lathrop bu durumu soyle agikliyor:
"Orgiit igi politikalar daha etkili olmalidir. Bugtiniin hizla degisen is ortamm gergegi,
orgitlerin kendi ihtiyaglarini olumsuz yonde etkilemeden degisime olanak veren
politikalar izlemelerini gérektirmektedir. Kat1 isletme politikalari ya da eskimig orgiitsel
kaltiirlerin tek yaptifi 6rgitin degisim ve adaptasyon konularinda basarisizlifina yol

a¢maktadir."

Bir ¢ok isletme ¢aliganlarini en degerli varlig1 olarak kabul eder. Ancak bir ¢ogu da
onemli kararlarmn verilmesinde Insan Kaynaklari yoneticilerinin diigiincelerini goz ard
edebilmektedirler. Insan Kaynaklar1 gogunlukla igletme genelinde ¢ok 6nemli bir role
sahip bir béliim olarak goriilmez. Ancak son yillarda, insan varli: ve bilgi yonetiminin
is planlamasinda 6nemli bir yere sahip oldugu gorilmeye baslanmis ve Insan
Kaynaklar1 hak ettigi yeri alma yolunda ilerlemeler kaydetmistir. Insan Kaynaklari
boliimlerinden veri talebi artmigtir, bu veriler genelde ige alim siireciyle ilgili maliyet ve
kazanglar iizerine olmaktadir. Bunun yani sira etkin proje takimlari kurmak igin,
caliganlar hakkinda tutulan veriler de ise yaramaktadir. Insan Kaynaklari bolimintn
amaci, motivasyonu ve performanst yiksek ¢alisanlarin yami sira ¢alisanlarin
performanslari ve becerilerine gére dagilimlari {izerine analiz, izleme ve raporlama

yapabilecek karar-destek mekanizmalari olusturmaktir.

Bir igletmenin insan kaynaginin saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik tim
faaliyetler, Insan Kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger bir deyisle Insan Kaynaklari
yonetimi, bir organizasyona nitelikli personeli bulmak ve organizasyonda tutmak i¢in
yapilan faaliyetlerin toplamidir. Nitekim personel idaresinden personel ydnetimine,

oradan da Insan Kaynaklar1 yonetimine gegis, boyle bir egilimin sonucudur.
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Insan Kaynaklari fonksiyonlari, insan kaynaklarinin, organizasyona kazandirilmasi ve
koordine edilmesine yonelik, insan kaynaklar: yoneticisinin ve organizasyonun personel
ihtiyacinin belirlenmesi, ige alma, personel se¢imi, Ucret yonetimi gibi gorev ve
sorumluluklaridir. Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarini agagidaki basliklar altinda

inceleyebiliriz :

- Insan Kaynaklar: politikasinin belirlenmesi,
- Personel organizasyonu,

- Personel planlamasi ve tedariki,

- Performans ynetimi,

- Ucret yonetimi

- Egitim,

- Motivasyon Yonetimu,

- Kalite Yonetimi,

- Ozliik igleri.

Insan Kaynaklari fonksiyonlart arasinda yer alan kalite yonetimi toplam kalite
yonetiminin Insan Kaynaklari yonetimi ile ilgili konularmni igerir. Toplam kalite
yonetiminde Insan Kaynaklar etkinlikleri ¢ok 6nemli rol oynadigi igin ayri bir baghk
altinda ele alinmasi ongorillmiigtir. Ayrica kalite giivence birimlerinin bulunmadig:
organizasyonlarda kalite giivence sisteminin kurulmasi ve isletilmesi ile ilgili
etkinliklerin genellikle Insan Kaynaklari bolimlerinin koordinasyonunda yiritiilmesi

de bu konunun ayni baglik altinda incelenmesini gerektirmisgtir.

Amerikan Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi (SHRM) tarafindan belirlenen insan
Kaynaklari fonksiyonlari ve bu fonksiyonlara iliskin faaliyetler agagida belirtilmistir :

Insan Kaynaklari planlamasi, personel segimi ve ise alma :

e Organizasyondaki spesifik igler i¢in gerekli nitelikleri belirlemek tzere s
analizlerinin yapilmasi.
e Organizasyonun amaglarina ulagmast igin gerek duyulan insan kaynagi

ihtiyaglarinin tahmin edilmesi.
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¢ Bu ihtiyaglarin karstlanmasi igin bir planin gelistirilmesi ve uygulanmast.

e Amaglarina ulagmast igin ihtiyag duyulan Insan Kaynaklarinin organizasyona
kazandiriimast.

e Organizasyondaki belirli pozisyonlar i¢in personelin se¢imi ve ise alinmasi.

e Insan Kaynaklarinin gelistirilmesi :

e Calisanlarin yetigtirilmesi, oryantasyonu ve egitimi.

e Yonetim ve orgiitsel gelisim programlarinin tasarlanmasi ve uygulanmasi.

e Organizasyon yapist igerisinde etkin takimlarin kurulmast.

e Caliganlarin perfdrmanslarmm degerlendirilmesi igin sistem kurulmasi.

e Kariyer planlarini gelistirmelerinde ¢aliganlara yardimci olunmasi.

e Ucret ve diger 6demeler :

e Tim caliganlar igin iicret ve ek kazang sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi.

e Ucret ve diger 6demelerin adil ve istikrarli olmasinin saglanmasi.

e Caligma ve galisan iliskileri :

e Organizasyon ve sendikalar arasinda arabulucu olarak hizmet edilmesi.

e Disiplin ve sorunlarin ¢6zim sistemlerinin kurulmasi.

e Insan Kaynaklari aragtirmalari :

e Insan Kaynaklari bilgi bankasinin kurulmast.

e Calisanlarin iletigim sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi.

Amerikan Insan Kaynaklari Belgelendirme Enstittsii ise, Insan Kaynaklar
uygulamacilarinin agagidaki alti alanda bilgi ve deneyime sahip olmasi gerektigini
vurgulamustir. Bunlar ; yonetim becerileri, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
ticret ve diger ekonomik yararlar, ig ve ¢alisan iliskileri ile is giivenligi konulanidir.
Oyle goziikmektedir ki 6niimiizdeki yillarda da Insan Kaynaklari yonetimi onemini
daha da artirarak giindemde kalmaya devam edecektir. Insan Kaynaklarinin bahsedilen
yeni sorumluluklar: isletmeler ve Insan Kaynaklar: yoneticileri igin hayati 6nem tagiyan
konular olacaktir. Insan Kaynaklar: yoneticileri ve konuyla ilgilenenler igin ¢dziilmesi
gereken ciddi sorunlar bulunmaktadir. Ozellikle isletmelerin deger yaratma gabalari,
bunun icin gerekli olan demokratiklestirilmis bir strateji yaratma siireci ve bilgi
teknolojilerindeki gelismeler ile etkisini daha da artiran sanal ofis, sanal yoneticilik,

sanal takimlar, uzaktan egitim, e-engineering ve bunlarin getirdigi yeni g¢aliyma
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iligkileri, yeni sorunlart beraberinde getirmektedir. Guniimuziin Insan Kaynaklari
yoneticileri bu konulara gerektigi kadar onem vermeli, etraflarindaki gelismelere karsi

duyarsiz kalmamalidirlar [www.mcozden.com ,2002].

1.6. Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Ve Gorevleri

Caligma kosullarini1 duzenleyen mevzuatin yeterli olmadigi ve sendikalarin bulunmadigt
donemlerde personel yonetimi igyerinde disiplin saglamay1 en 6nemli amag¢ edinmistir.
Bu donemlerde caliganlarin disiplinini saglayabilmek icin personel yoneticileri emekli
olan subay veya polisler arasindan segilmekteydi. Toplu sozlesmelerin yiriirluge
konmasi, ¢aligma saatlerinin belirli kurallara baglanmasi, is¢i temsilcilerinin se¢ilmesi,
yillik Gcretli 1zinler, uzlasgtirma kurullarinin kurulusu gibi gelismelerden sonra hukuki
sorunlarin 6énem kazanmasi nedeniyle personel yoneticisinin hukuk egitimi gormus
olmas: istenmekteydi. Iktisadi kalkinma, verimlilik-ticret iliskilerinin kurulmaya
baglandigi donemde, personel yoneticisinde iktisat bilgisi de aranmaya baslandi

[Senatalar, 1978;24].

Ucret ve verimlilik problemlerinin biiyiik él¢iide ¢oziimlenmesine ragmen, ¢aliganlarin
sikayetlerinin durmamast ve eskisine oranla degisik nitelikte istek ve dileklerin isletme
yoneticilerine aktarilmaya baglanmast personel yonetimine iligkin yeni aragtirmalar:
gerektirmistir. Isletmelerde iicret sorunlari yaninda is tatminsizligi ve psiko-sosyolojik
sorunlarin da agirhk kazanmasi kargisinda personel yoneticisinde daha baska nitelikler
aranmaya baglanmigtir. Caliganlarin is tatminsizliginin nedenlerini bulup ¢ikaric1 ve
careler onerici kigiler olarak personel yoneticilerinde psikolog-iktisatgl, sosyolog-

hukukeu gibi sosyal bilimler yan1 agir basan karma bir yetigkinlik aranir olmustur.
Guniimiizde personel yoneticilerinin bilgi sahibi olmast gereken konular artmigtir. Insan

kaynaklar1 yoneticisinin psikoloji, ekonomi, hukuk, beseri iligkiler, orgiitsel davranis ve

mithendislik alanlarinda yeterli bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.
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Personel yoneticisi, personel sorunlarini kendi bagina ¢6zemez. Kendi basina politika

belirlemez, karar vermez, sorun ¢dziicii bir sihirbaz degildir [Tutum,1978; 3].

Genel olarak personel/insan kaynaklari yoneticisi liderdir. Calisanlart yonetir, etkiler,
motive eder ve rehberlik yapar. Insan kaynaklar1 yoneticisi uzman bir yoneticidir. Isinde
uzman olan yonetici ayni zamanda bir degigim ajanidir. Modern is diinyasindaki
degisiklikleri izlemelidir. Insan kaynaklar: yoneticisinin hedefinde basari vardir. Bunun
i¢in igletme amaglart ile bireylerin amaglarini uyumlastirir. Iyi yonetmek igin yénetici
kendi roliinde profesyonel olmalidir. Profesyonellesme davranista ve bilgide genel

standard: gerektirir.

Bu tiir 6zelliklere sahip olmasi gereken insan kaynaklar yoneticisi, st yénetimle emir-
komuta yoneticileri arasinda bir kopri durumundadir. Soyle ki, ist yonetimin
saptayacag: beseri kaynak politika ve hedeflerinin gergek¢i olmast igin gerekli verileri
saglamast ve yol gostermesindeki rolii oraninda bu galigmalar iist yonetimce basarih
olacaktir. Ayrica emir-komuta ydneticilerinin de bunlara uygun hareket etmelerini
saglama ve onlarin da beser kaynaklarla ilgili sorunlarini, arzularint karsilamak bu

uzman bolimiin gorevidir [Serinkan,a.g.m.; 35].

a) Insan kaynaklar1 yoneticisi;

aa) Insan kaynaklari yonetimi alaninda 6nemli eylemlerin - personel devri, ticret
maliyetleri devamsizlik vb.- analizini;

bb)Personel degerlemesi gibi ig basarimini izleme;

cc) Emir-komuta hattinda olan yOneticilere uygun ¢oziim yollarini tavsiye etmeyi igeren

denetim islevini;
b) Insan kaynaklari yoneticisi; rnegin
aa) Hangi iggorenlerin terfi igin hazir olduklarini

bb)Kimin belirli bir egitim programina devam etmesi gerektigini;

cc)Bir uyugmazlik stirecinin nasil isletilmesi gerektigini;
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dd) Istihdam, saglik ve givenlik dizenlemeleri v.s. sozlesmelerinin yorumu gibi
konular agisindan personel politikalari ve stregleri hususlarinda tavsiyede bulunmak

suretiyle danigmanlik iglevini yerine getirir [Bingdl, a.g.e.; 29].

1.7. Personel Yénetimi Ve Insan Kaynaklari Yonetimi

Insan kaynaklart yonetimi, geleneksel personel yonetiminden oldukga farkli bir
yaklagtmi gerektirir. Idsan kaynaklart yonetimini personel yonetiminden ayiran

ozellikler sunlardir:

Insan kaynaklari yénetimi, insan giiciiniin maliyetini kontrol edilemez bir maliyet olarak
degil, bir yatirim unsuru olarak kabul eder. Insan kaynaklarina iliskin politikalarin
geligtirilmesi ve insan kaynagina ait problemlerin ¢ozilmesinde pasif ve reaktif bir
yaklagim yerine 6énceden hazirlanmig bir program ile yaklagir. Personel boliminiin rolt
kayitlara yonelikken, insan kaynaklari yOnetimi gelecege yonelik bir yaklasimi

benimser.

Insan kaynaklari yonetimi, stratejik planlama, ekonomik ve Pazar planlama, yatirim ve
techizat planlama vb. faaliyetlerle ugrasir. Insan kaynaklari yonetimi; ise alma,
ucretlendirme, egitim, organizasyon planlama ve kariyer yonetimi gibi alt fonksiyonlari
ayri ayri olarak diiginmez. Butiin bu fonksiyonlart butiinciil, dinamik bir sistem olarak
kabul eder. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel amaglar ile bireysel amaglar: bir arada

ele alan bir yaklagim kullanir.

Insan kaynaklart yonetimi kavrami, personel teknik ve uygulamalari yaninda
calisanlarin isletmeyle iligkilerini ve bunun igletmenin stratejik yonetimindeki rolini
irdeleyen ve bu konunun Oneminin iist yonetim diizeylerinde benimsenmesinde &n

planda bir yaklasim sergiler [Ozakman, 1994;5].

Insan kaynaklari yonetimi, isletmelerde caliganlarin yonetimi ile ilgili olan orgiitsel

davranis, isci-igveren iligkileri ve personel yonetimi dallarini tek bir gergeve altina
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alarak tim duzeylerdeki ¢aligmalari hedef alan bir insan kaynaklari stratejisine
dénistirmeyi amaglar. Insan kaynaklari yonetiminin herhangi bir isletmede yer
edinebilmesi igin, tepe yoneticileri tarafindan benimsenen genel bir felsefe veya

stratejik goriig olarak igletmeye empoze edilmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi sadece hat yonetiminin bildirdigi sorunlarin ¢oziimine
yardimct olmak degil, ayni zamanda sorunlarin Onceden tespiti, ©nceliklerin
belirlenmesi ve politikalarin olusturulmasinda daha aktif rol oynar. Boylelikle

isletmenin “ivey ¢ocugu” rolinden “isgletme i¢inde 6nemli bir gii¢” roliine gegmektedir.

Gegmiste personel boliimi hi¢ kimsenin istemedigi zor yada zevksiz igleri ele alan bir
departmand1. Bu zor veya zevksiz iglere ornek olarak; caliganlarin moral durumu ile
ilgili bir aragtirmay: yonetmek, iggérenlere maas bordrosundaki indirimleri ve emekli

haklarini agiklamak, is¢i sendikalari ile 6rgitiin iliskilerini Gistlenmek vb. verilebilir.

Personel yonetimi daha ziyade st yonetimle ¢alisanlar arasinda arabuluculuk roliini
Ustlenirken, insan kaynaklari yonetimi ise st yonetimle birlikte galisanlarin yatirim
yapilan ve getirisinin hesaplanmasi gereken bir sermaye olarak disiniilmesidir. Nitel
yonu ise, isgorenlerin insani yoninin anlasilmasi ve degerinin bilinmesidir. Personel

yonetimi insana gereken dnemin verilmedigi bir kavram olarak bilinmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi islevlerini yerine getirirken dis gevreyi de gdz oniinde
bulundurur. Agik sistem goriigini temel alir. Sorunlari ¢bzerken sadece igletmeye
bagimli kalmaz. Personel yonetimi, problemleri isletme biinyesi i¢inden dar kapsamda
¢ozmeye ugragir. Personel yonetiminde iggorenlerin emirlere uymasi esastir, insan

kaynaklar1 yonetiminde ise sirkete baglilik esastir.

Personel yonetiminde iggorenlerin kontrol tstleri tarafindan, yoneticileri tarafindan
yapilirken, insan kaynaklar1 yénetiminde ise ¢aliganlar kendi kendilerinin kontrolini
yaparlar. Personel yonetiminde caliganlarla iligkiler gogulcu, toplu harekete dayali,
gitvenin az oldugu bir yaklagim olmasina karsin, insan kaynaklari yonetiminde tekilci,

bireysel ve giivenin yiiksek oldugu bir yaklagim vardir [Serinkan, a.g.m.;30].
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1.8. insan Kaynaklar Yonetiminin Orgiitsel Yap1 Igindeki Yeri

Insan kaynaklari yonetimi, bir dizi faaliyeti icermekte ve bunlar orgiitten 6rgiite farkliltk
gostermektedir. Bu bakimdan bir érgitten digerine insan kaynaklari bolimiiniin ¢api,
yapisi, yetkisi ve orgiit icerisindeki konumu agisindan énemli farkliliklarin olmas:
dogaldir. Birinden digerine, insan kaynaklarinin yonetiminden sorumlu olan birimin
ismi ve bu birimin yoneticisinin unvani bile onemli derecede degisebilmektedir.
Nitekim A.B.D.’de 279 firmada yapilan bir aragtirmaya gore; st personel yetkilisini
simgelemek amaciyla 47 unvan kullaniimaktadir. En yaygin olarak kullanilan unvanlar,
Insan Kaynaklari Yoneticisi, Personel Yoneticisi, Personel Muduri, Endustri Mliskileri
Yéneticisi, Endustri Iligkileri Miidarii, Personel Isleriyle gorevli Bagkan Yardimcist.
Diger kullanilan unvanlar ise, Personel Amiri, Is¢i ve Halkla Iliskiler Yoneticisi ve idari

Yonetici [Bingdl, a.g.e.; 20].

1.8.1. Isletmenin Capi Ve Biiyiikliigiiniin Etkisi

Her orgiitte bazi insan kaynaklar: islevleri muhakkak ifa edilmektedir. ’Ancak insan
kaynaklarinin belirli bir birim veya sube olarak ortaya ¢ikmasi, orgiitiin kurulusundan
itibaren gegen siireye ve ¢apina baglidir. Kiigiik firmalarda isletmenin faaliyet hacminin
dar ve isgoren sayisinin az olmast nedeniyle farklilagtirilmis insan kaynaklart islevi
yoktur. Isletmenin faaliyete basladig: ilk donemlerinde ve/veya kiigtik ¢apl isletmelerde
insan kaynaklari iglevleri ifa edilmekle beraber, bu islevler ana gorevleri farkli olan bir
veya daha fazla yonetici veya her birim tarafindan ayn ayri ytritilmektedir. Ornegin;
iiretim bslimi bagkanligi gorevini yiiriiten birisinin orgiitiin timiinde veya sadece kendi
biriminde caliganlarin terfi-nakil islemleri ile maag ve ticret yonetimi iglevini yerine
getirmesi gibi. Ancak bir firma biiyiidiikge, bir bagka anlamda isgoren sayisi arttikga
veya insan kaynaklari faaliyetleri orgiitteki diger birimler igin bir yik durumuna
geldikce, genellikle tam giin galigan bir insan kaynaklari orununun yaratildigi bir
noktaya ulagilir ve insan kaynaklari ayri bir birim olarak ortaya gikar. Boyle bir bolim
veya birim bagkani, iist yonetime dogrudan bagl olarak bir boliim veya birim bagkan,

iist yonetime dogrudan bagli olarak gérev yapar. Hatta insan kaynaklari yonetimine cok
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onem verilen oOrgitlerde ve birimin ¢api, katkilari ve sorumlulugu buyidikge insan

kaynaklar1 bagkan yardimcisi yonetiminde s6z konusu birim faaliyette bulunur.

Buyiik capl 6rgitlerde; igyeri, bolum ve igletme diizeyi gibi birkag orgiitsel kademede
ayri personel kadrolari olugturulabilir. Bazi isletmelerde de bir tek islev, iki ayr birim
tarafindan yuritilebilir. Ornegin; is iliskileri islevi, iki ayr1 bolim tarafindan yerine

getirilmektedir.

Kisaca, bir érgiitin yapisi ve hatta insan kaynaklar1 yonetimi programinin niteligi, insan

kaynaklar1 biriminin yapisint belirlemede rol oynayan énemli etmendir.

1.8.2. insan Kaynaklar1 Biriminin Orgiitsel Iliskiler Icindeki Konumu

Bilindigi gibi orgiitsel yapi iginde dikey ve yatay islevsel yonetim iliskileri s6z
konusudur. Dikey iligki, drgiitin genel gayelerini gergeklestirmesine dogrudan katkisi
olan bir iglevdir. Yatay iligki ise, isletme hedefine ulagmada dolayli katkiya sahiptir.
Insan kaynaklari birimi, érgitsel yap: iginde dogrudan st yoneticiye baghdir. Birim
yoneticisi, sadece ust yoneticiden dikey islevsel iliski dogrultusunda talimat alir. Ancak
bu boliim yoneticisinin diger bolim yoneticileri ile yatay islevsel is iligkileri
bulunmaktadir. O, diger yoneticilerle emir verme — emir alma iliskisi iginde degildir.
Insan kaynaklari birimi, sadece uzmanlik alanina giren konularda tavsiyelerde
bulunarak, diger birim yoneticilerinin galigmalarini etkinlikle siirdiirmelerine yardimct
olur. Bu birim, tavsiyelerini ve belirli konularda iist yonetimin onayiyla olusturdugu ilke
ve politikalarin uygulanmasini yine st yonetim aracilifiyla saglayabilir [Senatalar,

1975, 21].

A Ancak insan kaynaklari birimiyle diger birimler arasinda yatay islevsel iligkinin
bulundugu ve bu iligki iginde diger birimlerin insan kaynaklari birimi galigmalarindan
yararlanabilmeleri, ilgi gosterebilmeleri ve karsilikli anlayis ve olumlu bir igbirligi

ortaminin varlig1 sarttir.
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Kuskusuz ayri bir insan kaynaklari birimi var olsa bile, diger birim yoneticileri gesitli
insan kaynaklari faaliyetlerini izerlerinden atamazlar. Bu nedenle her bolum yoneticisi,
insan kaynaklar1 yonetiminde kargilikli yardimlagsma ve igbirligi onemli bir husustur.
Insan kaynaklari yonetimi, genellikle geleneksel deyimlerle kurmay bir iglev olarak
disiiniilmiigtir. Daha yeni sistemler terminolojisinde onun destekleyici bir role sahip
oldugu belirtilmektedir. Bu, insan kaynaklar1 y6netimi isinin mal ve hizmet tretmek
olmadigini ifade etmektedir. Bu tir faaliyetler dikey fonksiyona verilmistir. Insan
kaynaklari yonetiminin amaci ise, firma iginde Orgite en fazla yarar saglayacak bir
tarzda mal ve hizmet trefimini kolaylastiracak kogsullar1 gelistirmek, isletmenin stratejik
planlarinin olusturulmasinda katkida bulunmaktir. Bu bakimdan bire otomobil imal
isletmesinde insan kaynaklar1 birimi, tiretim isgorenlerinin egitimiyle ilgili politika ve
siirecler olugturup tavsiyede bulunabilir; boyle bir egitim faaliyetini yiriitecek; ancak

otomobillerin iiretimine dogrudan katilmayacaktir.

Insan kaynaklart iginin esasen kurmay bir islev olmasindan dolay: karar — alma yetkisi,
genellikle diger yoneticilerle paylagilmalidir. Bu islem, hem bolim yéneticisinin
iistindeki orgiitsel kademelerde olanlarla dikey hem de ozellikle diger yoneticilerle
yatay islevsel iligki esasina gore yapilir. Karar-almay: paylagma ihtiyaci, ¢atismaya yol
acabilir. Boyle bir gatigma konusu ise, insan kaynaklar: yonetimi alaninda galisanlar i¢in
ana ilgi kaynagi durumuna gelmistir. Insan kaynaklari yonetimine iliskin faaliyetlerin
yiiratiimiindeki yetki ve sorumluluk durumuyla, bu konuda ortaya gikan ¢atigma 6nemi

nedeniyle agagida ayri bir alt baghk altinda agiklanmaktadir [Bingdl, a.g.e.,22].

1.8.3. insan Kaynaklari Biriminin Orgiitlenmesi

Tipi ve ¢apt nasil olursa olsun her orgiitte yiiriitilmesi zorunlu insan kaynaklari
yonetimi iglevleri vardir. Orgiitiin en etkin bir bigimde yonetilebilmesi igin mikemmel
bir érgiitsel yapt yaninda ige gore adam alma ilkesine uygun olarak kiralanmig yetenekli
ve egitimli personel; is tatmininin, iy giivenligi ve is giivencesinin saglanmast ve
bunlara iliskin politika ve programlarin geligtirilip uygulanmast zorunludur. Bunlar,

insan kaynaklar1 yonetiminin 6ziinii olugturmaktadir.
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Orgit igerisinde insan kaynaklari yonetimi islevleri bir birim tarafindan yerine
getirilecekse, bu birimin 6rgiitlenme bigimini igletmenin buyiiklugi ile birime disen
gorevlerin nicelik ve niteligi belirlemektedir. Isletmenin ¢ap1, insan kaynaklari biriminin
bayukligine ve is Orgutinin yapisina etki eder. Bunun yam sira bu bolimiin
sorumluluguna verilen gorevlerin sayist ve niteligi de insan kaynaklari biriminin alt

birimlere ayrilmasini gerektirebilir.

Bir insan kaynaklart birimi olusturuldugunda; yapilacak ilk is, burada hangi gorev ve
odevlerin yerine getirileceginin saptanmasidir. Daha sonra hangi alt bolimlerin veya

birimlerin kurulmasina karar verilebilir.

Insan kaynaklart yonetiminin etkinligi, kurulan 6rgiitsel diizen ile ¢ok yakindan ilgilidir.
Bu nedenle orgutlenmeye gidilirken gergek ihtiyaglardan yola gikilmali, birikimin
onemini gostermek amaciyla birim sayilari artinlmamalidir. Ust yonetimin felsefesi ve
tutumu, igletmenin buyikligt ve cografi yerlesimi, calisanlarin mesleki yetiskinlik
duzeyi, isletmenin i¢inde bulundugu c¢evrenin yapisi, is gruplarinin nitelikleri, is
kolunun ozellikleri 1s¢i- igveren- sendika iligkileri orgitlenmede dikkate alinmasi

gereken hususlardir.

Islevlerin belirlenmesinden sonra, bu birimin hedeflerinin ve bu hedeflere ulasmada
izlenecek politika ve ilkelerin saptanmasi gerekir. Ayrica bu yapi igerisinde emir —
kumanda zinciri belirlenmelidir. Bu birim, kendi igerisinde dikey islevsel iliski soz

konusu oldugunda birimdeki iligkiler yapisallagtinimalidir.

Bunlar diginda; igletmenin genel mudiirligu ile ona bagli igyerleri veya fabrikalarin aymi
yerlerde olmamasi durumunda genel merkezdeki insan kaynaklar: birimi genel miidure,
fabrikalardaki insan kaynaklari yoneticileri de fabrika miidirine karst sorumludur.
Ayrica orgit, uluslar arasi nitelikte ise dig tlkelerdeki her yavru sirketin insan
kaynaklar1 birimi olusturulur,bu birimler iginde faaliyette bulundugu ¢evrenin
kosullarina gore politikalar belirleyerek, bu politikalar dogrultusunda hareket etmesi

gerekir. Ancak, gerek yurt icinde gerekse yurt digindaki merkezlerden uzak yatirimlarin
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insan kaynaklari yoneticilerinin genel merkezlerdeki insan kaynaklari birimine karsi
sorumlu olmasi ve aralarinda igin niteliginden dolay: bir iglevsel iliskinin bulunmasi
zorunludur. Aksi takdirde, isletmenin tim igyerlerinde tutarli bir insan kaynaklari

politikasinin uygulanmasi s6z konusu olmaz [Bingdl,a.g.e.; 25].

1.9. Globallegen Diinyada Insan Kaynaklari Yonetimi

Globallegen diinyanin belki de en fazla etkiledigi alanlardan biri insan kaynaklaridir.
Degisen sirket yapilari iginde insan kaynaklart bugiine kadar oldugundan daha stratejik
bir rol oynamaya baglamigtir. Yetenek savasglarinin yasandigi diinyamizda, insan
sermayesinin bir girketin sahip oldugu en 6nemli deger oldugu goriilmektedir ve bu
konuda insan kaynaklar1 departmanina diisen gérev ve sorumluluklar da otomatik olarak
artmaktadir. Diinyada insan kaynaklari alaninda one ¢ikan yaklasimlan asagidaki gibi

dort ana grupta toplayabiliriz.

1) Stratejik ig ortagt olma

- Isletmenin biiyiime stratejisini anlamak

- Stratejik digiinmek

- Is ortag gibi davranmak

- Y onetsel iligkilerde mitkemmelligi devam ettirmek
2) Global ¢apta yetenekli ¢aliganlar: ise alma ve iste tutma

- Ulke farki gozetmeksizin, dogru insant dogru yerde, dogru zamanda bulundurmak

Yetenekli ¢aliganlar: iste tutmak igin insana yatirim disiincesinin yansitildigi kurumsal

ortam yaratmak

- Caliganlara yapilan yatirimin getirisinin maksimum duzeyde nasil tutulacagini

belirlemek

28



3) Global liderlik geligimi

- Isletmeyi global capta yonetebilecek kadroyu belirlemek ve yetistirmek
- Demografik egilimleri gbz 6ntiinde bulundurmak
- Diinya kiiltiriine kargin kurum kualtiirii zerinde durmak

- Ulkelerin degil firmalarin global oldugunu unutmamak

4) Bilgi yonetimi

- Yeni ekonomide bilgi ¢ok fazla, fakat bilgiyi yonetecek insan azdir
- Bilgi, birikim ve bunlarin baglantilar1 soyut sermayeler olup kazananlar

kaybedenlerden ayiracaktir.

1.9.1. Insan Kaynaklarinin Karsilasacagi Onemli Zorluklar

Gittikge artan rekabet ortaminda, insan kaynaklar1 deger katan uygulamalar ile firmanin

rekabette avantaj yakalamasini saglarken bir takim 6nemli zorluklarla karsilagacaktir.

Globallesme

- “Global diigiin, yerel davran “ anlayiginda dengeyi yakalamak

Karhhk

- Gelir artisgin1 devam ettirmek
- Piyasaya odaklanmak

- Siregleri iyilestirmek

- Biitiinsel bir iy kiltiiri olugturmak
Teknoloji

- Diinya “kiigiik ve hizl”dir

- Is sonuglari i¢in bilgi ve birikim transferini gerceklestirmek
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Entellektiiel Sermaye

- Yetenekli kisileri bulmak, ige almak, gelistirmek, 6dullendirmek ve iste tutmak

Degisimi Gergeklestirmek

- Rekabette avantaj yaratacak olan sirekli degisime adapte olmak ve gerekli
diizenlemeleri yapmak

- Yenilik yapmak, stratejik zorunluluklar1 hizli bir gekilde ele almak

- Statiiko ile birlikte “saglikli” bir rahatsizlik yaratmak [http://www.insankaynaklari,

gokceada.com/iky02. html].

1.9.2. Insan Kaynaklar: Fonksiyonunun Degisen Rolii Ve Yetkinlikleri

Insan kaynaklar1 bélimleri, yakin zamana kadar sirketlerde personel kayitlarini takip
eden, yasal bir takim yikiimltlikleri yerine getiren ve sendikalarla iligkileri yiiriiten
bolimler olarak algilanmaktaydi. Zamanla sirketlerdeki kisilere verilecek tcretlerin
belirlenmesi,  kigilerin  sirketin  hedeflerini  gergeklestirebilecek  dogrultuda
gelistirilmeleri, bu kisilerin dolayisiyla sirketin performansinin yonetilmesi gibi konular
insan kaynaklari aktivitelerinin pargasi haline geldi. Insan kaynaginin, sirketlerin
rakiplerine gore daha hizli ve kaliteli bir gekilde wrtin ve hizmet sunumunu
gergeklestirebilmeleri igin kilit kaynaklardan biri haline gelmesi, insan kaynaklar:
yoneticilerini tist yonetimde s6z sahibi yapt1. “Personel yonetimi” kavramindan “insan
kaynaklart yonetimi”’ne gegiste, insan kaynaklari profesyonellerinin zaman harcadigi

faaliyetlerin agirliklarinda degisimler s6z konusu oldu:

Sirket stratejisinin bir parcas: olarak insan kaynaklarina verilen énemin artmast ile insan
kaynaklarinin planlanmasi, organizasyondaki bilgi ve becerinin gelistirilmesi ve
performansin yonetilmesi insan kaynaklari boliimlerinde oncelik verilen konular haline

geldi.
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Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullaniminda yayginlagma ile kayit islemlerinin
yiritilmesi ve takibinde zaman tasarrufu saglanirken; sayilari yitkksek olmasa da bazi
sirketlerde self service uygulamalari ile insan kaynaklari bolumleri islemlerin bir

kismini fonksiyon yoneticilerine aktardi.

Insan kaynaklar1 ¢aliganlarinin siireg gelistirme ve i¢ miisterilere yon gosterme roliini
yerine getirebilmesi i¢in agirhikli olarak ige alma ve bordro gibi siireglerde dis kaynak

kullantmina gidildi.

Insan kaynaklari uygulamalarinin, sirket performansina olan ekonomik katkisinin

dlgiilmesine iligkin ¢aligmalar yuratiilmeye baglandi.

Sirketlerin birlegmeleri, sirket faaliyetlerinin uluslar arast boyuta tasinarak uluslar arasi
bir rekabet ortamina dahil olunmast, hizli teknolojik degisimlerin yasanmaya devam
etmesi ve galiganlarin degisen beklentileri insan kaynaklart profesyonellerinde aranan

yetkinlik setlerinin degisimini de beraberinde getirdi.

Fortune 100 listesinde yer alan girketlerin insan kaynaklari alaninda geldikleri noktay:
gosteren bir aragtirmada; insan kaynaklarinin en o¢nemli t¢ rold, fonksiyon
yoneticilerine hizmet verilmesi, stratejik iy ortakligt ve insan kaynaklar
uygulamalarinin  girketin  ihtiyaglar1  dogrultusunda  gelistirilmesi  seklinde
siralanmaktadir. Bu girketlerde performansi yiksek olan uygulamalar arasinda degisim
damismanhigt ve organizasyonel verimlilifin artirilmast da yer almaktadir.
Literatiirde insan kaynaklari profesyonellerinin sahip olmasi gereken yetkinlikler benzer
bagliklar altinda toplanmaktadir. Dave Ulrich, “Human Resource Champions” adl
kitabinda insan kaynaklari yetkinliklerini i bilgisi, insan kaynaklari uygulamalari
bilgisi, degisim siirecinin yonetimi ve givenilirlik seklinde gruplarken, Wayne
Brockbank; stratejik katki ve insan kaynaklari teknolojileri basliklarint da yetkinlik
alanlar1 arasina eklemigtir.

“Is Bilgisi” olarak ifade edilen yetkinlik, sirketin isleyisi ve faaliyetleri hakkinda bilgi
sahibi olarak, insan kaynaklari uygulamalarini degisen is kosullarina adapte edebilmeyi

gerektirmektedir. Insan kaynaklan galisanlarinin organizasyonun ihtiyaglarini anlayip,
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dogru ¢ozumleri sunabilmesi igin kiltiri de iyi tammalan gerekmektedir. Insan
kaynaklan alaninda uygulama ve tasarim bilgileri ile sirket biinyesindeki calisanlarin
giveninin kazanilmas: tanimlanan ana yetkinlik alanlarindan bir digeridir. Insan
kaynaklar1 profesyonellerinin sirketin giivenini kazanmasi igin sergilemesi gereken
davraniglar, misteri ihtiyaglarini dogru tammlayarak bu ihtiyaglara uygun trin ve
hizmetlerin tasarlanmast ve uygun zamanda sunulmasi olarak siralanmaktadir.
Teknoloji, insan kaynaklart fonksiyonlarnin sundugu hizmetleri sekillendirmekte;
ozellikle ¢ok kisa zamanlarda, karar vermeyi destekleyecek bilgilere ulasmak miimkiin
olmaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklari g¢aliganlarinin teknolojinin  sundugu
olanaklari en uygun sekilde kullanarak hizmetlerini elektronik ortamda miusterilerine

sunma becerisini kazanmalart biiyiik 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklart profesyonelleri, deZigim siirecini yonetirken, degisimin yoniiniin

belirlenmesine de yardimct olmaktadir.

Sirketlerin degisen i kosullarina ayak uydurabilmesi icin, sirketin kendi iginde de
degisime yatkin olmasi gerekmektedir. “Degisim Sirecinin Yonetimi” yetkinligi,
organizasyonun diger Uyelerinin degisim strecinde basarili olmasini saglamak igin
gerekli durumlarda problemlerin ¢oziimii, vizyon tanimlama ve hedeflerle y&netim
davraniglarini  altinda  barindirmaktadir.  Yukarida tamumlanan  yetkinliklerin
tamamlayicist olarak nitelenebilecek bir diger yetkinlik basligt “Giivenilirlik”tir. Insan
kaynaklart profesyonellerinden bu baglik altinda beklenenler, s6z wverilen insan
kaynaklar1  uygulamalarinin  organizasyonda  islerligini  saglayarak  sonuca
ulagtirmalanidir. Insan kaynaklari profesyonellerinin hem kendi fonksiyonlarinda hem
de diger fonksiyonlardaki kilit kigiler ile etkin bir iletigim saglamalari ve etkili iletisimin
geregi olarak yazili ve sozli iletigimlerinin gelismis olmas: istenmektedir. Bu baslik
altinda incelenebilecek diger bir davranig, organizasyonda gorev alan kisilerin kisisel
bilgilerine iligkin gizliligin saglanmasidir. Sirketlerde degisim soz konusu oldugu
siirece, sirket caliganlannin yetkinlik setleri degisecektir. Ihtiyag duyulan yetkinlikleri
organizasyona kazandiracak olan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin da bu degisime ayak
uydurarak iizerine diigen gorevleri yerine getirebilmesi igin rolleri degisecektir. Insan

kaynaklari profesyonelleri, teknik olarak donammli olmanin yani sira, degisimi
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yonlendirecek ve stratejik is ortagi roliini (stleneceklerdir. Sirket igin yarattiklar
degerler dogrultusunda insan kaynaklari fonksiyonlarinin, sirketin stratejik yonetiminde

sahip olacagi pay artacaktir [www.career-strategies.conmv/wphr.html].

1.9.3. insan Kaynaklar: Yonetiminde Yeni Yonelimleri Hazirlayan Gelismeler

Yirminci yiz yilin son ¢eyreginde igetmeleri, dolayisiyla insan kaynaklari yonetimini
etkisi altina alan bir birlerini tetikleyen altt giicin etkisi ile isletmeler ve insan
kaynaklar1 yoneticileri igin yeni arayislar ve kokli degisimler gindeme gelmistir. Bu
glgler: Degisim, kiiresellesme, degisen rekabet anlayisi, bilgi teknolojileri ve degigen

sosyal gli¢lerdir.

1.9.3.1. Degisim

Sozhik anlamiyla bir niceligin eski ozelliklerini yitirerek yeni bir sekle burtinmesi
olarak tarif edilen degisim, bugiin yasamin her alaninda insanlari ve organizasyonlari

etkisi altina almistir [MESS,1998;11].

Diinyada 6zellikle yirminci yiizyilin son ¢eyreginde bilgi teknolojilerindeki geligmelerin
eklisiyle, yaganan hizli degisim stireci, i3 dunyasinin kiiresellesmesine, acimasiz bir
rekabet ortaminin dogmasina ve miisteri memnuniyetine dayah; 6grenen, bilgi tabanh
ve siirekli degisen organizasyonlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
[Baydere,1996;46].

Bu doénemde, organizasyonlart degisime zorlayan faktorleri ise su sekilde kisaca

tzetlemek miimkiindiir:

1. Kiiresellesme ve rekabet,
2. Bilgi, telekomiinikasyon, tretim ve malzeme teknolojilerinde yasanan hizh
geligmeler,

3. Yeni olusan pazarlar dolayiyla pazar kapma yarigi,
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4. Musterilerin bilinglenmesi ve beklentilerinin degismesi,

5. Calisanlarin yonetime katilma ve daha demokratik yonetilme istekleri: Yillardan beri
stire gelen bu istek, insan kaynaklarinin bilgi ve becerilerinin; yaratici, yenilikgi,
verimli ve kaliteli bir iiretim ve hizmet siireci yaratilmasinda ki rolinin daha iyi
anlagilmasi ile gergeklesmeye baslamistir [Ozdamar,1998;20].

6. Sosyalizmin sonu ve piyasa ekonomisine giren iilkelerdeki pazar potansiyelleri,

7. Uluslararasi ve bolgesel entegrasyonlar,

8. Degisen demografik yapi,

Yukanida yer alan geligmeler, organizasyonlarda ve insan kaynaklar yonetiminde de

degigimi bir zorunluluk olarak ortaya ¢gikarmislardir.

Degisimin sabit bir deger haline geldigi giinimizde, degisimi gérmeyen ve ona ayak
uyduramayan organizasyonlarin kiiresellesen dinyada rekabet etme sanslart yok
denecek kadar azdir. Prahalad'in dedigi gibi "Degismezseniz Oliirsiiniiz.[R.

Gibson,1997;7]."

Sunu bu noktada belirtmek gerekir ki degismek, degisimi saglamak buginiin ve
gelecegin organizasyonlart igin giiniimiizde ve gelecekte yeterli olmayacaktir. Onemli
olan bu degisim egrisinin Oniine gegebilen, kendi endustrilerini siirekli yeniden
tanimlayan, yeni pazarlar yaratan yeni yollar agan rekabet kurallarini yeniden yaratan,
statiikoya zorlayan organizasyonlar bagartli olacaklardir.Charles Handy'nin sozleriyle
"dinyaya tepki veren degil dlnyayr yeniden yaratanlar galip gelecek
[R.Gibson,a.g.e.;9]."

Gelecek bilimci Alvin Toffler diinyada yasanan bu hizli degisim siirecinin sonu igin
"gelecekte kaostan ve belirsizlikten olusan bir dinya" gordiigunt belirtmektedir.
Ekonominin topraga, paraya ya da hammaddeye degil entelektiel sermayeye dayah
oldugu, rekabetin zorlu ve piyasalarin acimasiz oldugu, kiigiik sirketlerin dev
kuruluglar1 kuresel diizeyde gectigi, miigterilerin iirtinlere, hizmetlere ve bilgiye

sinirsizca ulagabildikleri, biligim aglarinin, uluslardan daha 6nemli oldugu ve ya gergek
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zamanda iy yapacaginiz ya da can vereceginiz bir dinya [R.Gibsonage.;2] ile

karsilasacagimizi ifade etmektedir.

Herkesin kabul ettigi bir gergek var ki bugiin artik her sey insana yonelik ve insan
odakhdir. S6z konusu "insana yonelik ve insan odakli" yaklasimlar 6nceleri bu kadar
onemli degildi. Isletmeler igin 6nemli olan wretim yapmak ve kar elde etmekti,
misterilerin ne istedigi ve ¢aliganlari cok onemli degildi daha sonra galisanlarin tiretim
igerisindeki degerinin anlagilmaya baglamast ile ve es zamanli gelisen miisteri odakli
yonetim insan odakli yaklagimlarin benimsenmesini giindeme getirmisti. Bugiin gelinen
noktada ise her sey c¢alisanlarin bilgi, yetenek ve yaraticiliklarinin en iyi sekilde
kullanilarak, mugterilerin dogmus-dogmamig istek ve ihtiyaglarinin en iyi sekilde
kargilayacak yaklagimlara yonelmistir. Bu durum ise insan kaynaklari yonetimini daha
stratejik olmaya daha biitiinsel bir bakis agis1 gelistirmeye ve degisime uyum saglama

ve degisimi yonlendirme sorumluluklarini kazandirmistir,

1.9.3.2. Kiiresellesme

Kiresellesme, ikinci dinya savasi sonrasi; Birlesmis Milletlerin kurulmasi Marshall
yardimlarinin yapilmasi ile etkisini gostermeye baslayan ve ozellikle son yirmi yildir
enformasyon ve bilgisayar teknolojisinde yaganan gelismelerle birlikte; 1989 yilinda
kutuplu dinyanin ortadan kalkmast ile hiz kazanan ve de ¢ok uluslu sirketlerin
olusturduklar: kiiresel ticari aglarla; ulkeler arasinda sermayenin, paranin, mal -
hizmetlerin ve emegin dolagimini giiglestiren engellerin azaltilarak diinya ekonomisinin

biitiinlegsmesi siirecini ifade eder.

DPT hazirlamig oldugu raporda kiiresellesme: "Ulkeler arasindaki ekonomik, politik,
sosyal, iligkilerin yayginlagmast ve gelismesi, ideolojik ayrimlara dayali
kutuplagmalarin ¢ozilmesi farkh toplumsal kiiltiirlerin, inan¢ ve beklentilerin daha iyi
taninmasi, tUlkeler arasindaki iligkilerin daha yogunlagmasi gibi farkli gérinen ancak
birbirleriyle baglantili olgular1 igerdigi, bir anlamda maddi ve manevi degerlerin ve bu

degerler cercevesinde olugmug birikimlerin ulusal smirlari asarak dinya ¢apinda

35



yayilmast" olarak tanimlanmaktadir [Yavuz,1998;6]. Yeni dogan bu diinya diizenin
oncileri arasinda, ¢ogu bazi bagimsiz uluslardan da buyiik olan, bir ka¢ yiiz dev ¢ok

uluslu sirket vardir. (Ford, Philip Morris, Sony, Bertelsmann, Citicorp vb..)

Kiiresellesme olgusunun diinyayi nereye gotirecegi ve sonunun nasil gelecegi bugin
¢okcga tartigtlan onemli konular arasinda yer almaktadir. Richard J. Barnet ve John
Cavanagh "Kiiresel Disler" adli kitaplarinda bu sorularin cevaplarina su sekilde yer

vermektedirler. Onlara gore ;

1. Diinya ¢apinda faaliyet gosteren firmalar, ulusal hiikimetleri etkisi altina alacak ve
onlarin politikalarinda belirleyici rol oynayacaklar.

2. Ulusal ekonomilerin kontrolii giin gegtikge zorlagacak ve bu durumda diger yerlesik
politik anlam ve gii¢ dengeleri alt {ist olacak.

3. Ulusal ekonomiler giin gectikgce i¢ ice gececek ve uluslar gesitli bigimlerde
coziilecekler, fakat gelecekteki toplum anlayist hala belirsizligini korumakta.

4. Soguk savas diizeninin ¢okisini hizlandiran kiiresel ekonomik degisimler hala
dinyanin her yanindaki uluslari zorlamaktadir.

5. Insanlar biiyiik oranda kiiresel ekonomik ve kiltiirel biitinlesmenin gesitli etkileri
nedeniyle, diinyanin biiyiik kentlerine gé¢ ediyor. Eski yasam bigimleri, aile
gelenekleri, gocuk yetistirme uygulamali ve yerel yonetim yapilari da bu gég ile
birlikte degisiyor.

6. Geleneksel toplumlar kaybolup eski kulturler silindikge, milyonlarca insan yasama
anlam kazandiran yer ve benlik duygularimi yitirmektedirler. Yeni yizyilin
baslarindaki temel politik ¢atigma bizce uluslar ya da ticaret bloklar: arasinda degil,
kiiresellesme gugleriyle toplumu koruma ve yeniden tanimlama pesindeki yerel
yagam gugcleri arasinda olacaktir.

7. Kiresellesme is diinyasinda yer alanlara; hem daha ¢ok tehlike hem de daha gok
firsat getirecek. Tehlike daha defisken ve daga yoZun bir ortamda olmaktan
kaynaklanmaktadir Firsatlar ise pazarlarin artmasi ve biyimesiyle artmaktadir.

Biitiin bunlar her seyi daha da hizlandirirken, daha ¢ok degisim yaratmaktadirlar.

Bu siire¢ Insan kaynaklart yonetimini su sekilde etkilemektedir.

36



Oncelikle gokuluslu sirketlerde "farkliliklarin yonetimi" konusu giindeme gelmektedir
Bunun anlami ise sudur. Cokuluslu girketlerin sahip oldugu firma kalturiine, faaliyet
gosterilen diger ulkelerdeki g¢aliganlarin uyum saglanmasina yonelik g¢alismalarin
yapilmasi gereklidir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimini daha 6nemli kilmaktadir.
Ayni gekilde kiresellesme siireci ile yayginlasan sirket birlesmelerinde farkl iki sirket
kiiltiiriinin  uyumlagtirilmasinda ve yeni bir orgiit yapist gelistirilmesinde insan

kaynaklart yonetimi daha da 6énem kazanmustir.

Yine tilkeden iilkeye degisen galisanlara iliskin yasal diizenlemeler ve tlkelerin farkl
endistri iligkiler sistemlerinin olmasi insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulukiarini

daha da genigletmektedir [Hr Egitim,1998;116].

1.9.3.3. Bilgi Teknolojileri Ve Is Diinyasina Etkileri

Bilgi teknolojilerinde yasanan ya da bir baska deyisle bilgisayar teknolojisinde ve
iletisim  teknolojisinde yasanan gelismelerle birlikte radyo ve televizyon
teknolojilerindeki gelismeler, bilginin toplanmasi islenmesi, ve dagitilmasinda; tim
tretim big¢imlerini, iligkilerini ve bunlara ek olarak gunlik yasantimzi sirdirme
tarzlarimizi degistirecek bir ortam yaratmistir [Ceyhun ve Caglayan,1997:4]. Boyle bir
ortamda enformasyona dayali dijital bir ekonomi, farkli bir isletme yapisi ve yeni

teknolojik egilimler glindeme gelmistir [Bugdayc1, 1998:158-160] .

Bilgi teknolojilerindeki gelismelerin insan kaynaklari yonetimine etkileri nasil
olmustur; Bilgi teknolojilerindeki gelismeler insan kaynaklart yonetim sistemine hiz ve
etkinlik kazandirmistir. Organizasyon igerisinde gelismis bir insan kaynaklari bilgi
sisteminin kurulmasina imkan veren bilgi teknolojileri organizasyon igerisindeki bilgi

paylagiminin ve iletisimin daha kolay saglanmasi iginde yeni firsatlar yaratmugtir.
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1.9.3.4. Yonetim Ve Uretim Modellerindeki Degisimler

Teknolojik geligmeler, kiiresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve iiretim
modellerinde dnemli degisikliklere yol agmustir. Ozellikle teknolojik gelismeler, tretim
modelinde 6nemli degisiklige imkan tanmmugtir. Fordist tiretim modeli olarak bilinen
kitle uretimi, teknolojinin sundugu imkanlarla “esnek” tiretime donismistir. Daha kisa
siire, daha ucuza standartlagmis Griiniin aksine musterilerin istek taleplerine uygun
retim gergeklestirilebilmektedir. Yine bununla birlikte isin 6rgiitlenmesinde istihdam
sekillerinde meydana gelen degisiklikler (i gilici a¢isindan, zaman ve mekan
kavraminin deger yitirmesi) gerek Uretimin, gerekse vyonetimin farklilasmasini
zorlamaktadir. Bu noktada klasik yonetim anlayisinin bireyin yonetiminde basarili
olmast beklenemez. Dolayisiyla tretim ve yonetim alanindaki degisimler yepyeni

modellerin gelismesine yol agmigtir,

Bu geligmeler, bir biitiin olarak degerlendirildiginde pek ¢ok farkli faktorin kendi
aralarinda birbirleriyle etkilesim igerisinde olduklari ve her birinin 6nemli diizeyde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi” nin geligiminde katkilarinin oldugunu gormek miimkiin

olacaktir [ Kurtulmus,1996; 6].

1.9.3.5. Degisen Rekabet Anlayisi

Dinyada yasanan hizli degisim ve kuresellesme sureci, ig dinyasinda acimasiz bir
rekabet ortaminin dogmasina neden olmustur. Bu yeni is diinyas: da isletmelerin basarili
olabilmest diger igletmelerden farkli olmalarina, musterileri i¢in deger yaratabilmelerine
ve bunu strekli kilabilmelerine baglidir. Isletmeler artik bugiin igin rekabet etmek
yerine gelecek i¢in rekabet etmeye ¢aligmaktadirlar [Hamel,Prahalad,1996:45]. Bir
bagka ifadeyle kalite, hiz ve maliyet avantaji saglayarak uzun donemli bir rekabet

avantaji saglamak artik ¢ok zor hale gelmistir.

Edward De Bono'nun, "rekabet iisti” olmak kavramiyla agikladigi bu yeni rekabet

anlayig1 isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri igin bir 6n sart haline
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gelmistir[Bono,1996:9-10]. Bono rekabeti, isletmenin varligini stirdiirmesi ve ayakta
kalmasin1 saglayacak temel ¢izgiyi giivenceye alma agisindan gerekli oldugunu ve
icerdigini soylerken rekabet isti olmamn ise, bu temel ¢izgiden yukarilara dogru

¢ikmayi hedefleyen bir goriige sahip oldugunu belirtmektedir [Bono,a.g.e:84].

Rekabet ile rekabet tistii arasindaki fark: gosterecek ¢ok basit bir test bulunmaktadir. Bu
testi yapabilmek igin su iki sorunun sorulmasi ve cevabinin verilmesi gereklidir. Ilk soru
"Rakip olmazsa rekabet olabilir mi?" Bu sorunun cevab: rekabetin olamayacag:
yoniindedir; ¢linkii rekabet kendini bagkalariyla karsilagtirmaya dayalidir.Ikinci soru
"Rakip olmazsa rekabet tisti olunabilir mi?"dir. Bu sorunun cevabi ise "rakip olmazsa
da rekabet Ustii olunabilecegi"dir. Cinkld bu durumda amag daha iyi degerler tiretmeye
¢alismaktir. Daha once tretilen bir deger agsmaya caligilir. Rekabet Gstii olmanin itici

gicii degerlerdir. Kendinizi agmaya galisirsiniz [Bono,a.g.e.:102].

Giintimiizde rekabet anlayiginda ki bir diger koklii dontigim ise "ortaklaga rekabet" (Co-
opetition) kavramiyla ifade edilen is oyununun igindeki tiim taraflarin kazandigi yeni bir
rekabet anlayigidir."Oyun teorisi" adiyla ifade edilen teoriye dayandirilan bu yeni
rekabet anlayigt ig hayatinda bagarinin sirrini, diger oyunculara ve oyunun oynanma
sekline bagh oldugu esasina dayanmaktadir[Bugdayct,1998b:168]. S6z konusu bu yeni
rekabet anlayisini benzer bigimde agiklayan Drucker bu yeni yaklasimi Japonlarin
tedarik¢i ile iiretici arasindaki iligkiye bagli olarak kurdugu ortakhigin geligmig bir
versiyonu olarak algilamakta ve Amerikalilarinda “ekonomik-zincir muhasebest”

yoluyla i hayatinda uygulamaya koyduklarini belirtmektedir [Drucker,1999:105].

Ortaklasa rekabet kavrami, i3 oyunundaki oyuncularin birbirleriyle ~olan
etkilesimlerindeki rekabetgi ve isbirlikgi unsurlari ayiklayip siniflandirarak; yeni
firsatlara giden yollarin belirlenmesi yaraticilhiin gelistirilmesi ve sonug¢ olarak

basarinin ve karliligin saglanmasini hedeflemektedir.
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Sekil-1 . Is Oyunundaki Oyuncular

Kaynak: BRANDENBURGER, M. Adam ve NALEBUFF, J. Barry: Ortaklaga Rekabet, (Cev: Levent
Cinemre) Istanbul, Scala Yaymncilik, 1998, s. 35

Ortaklasa rekabet kavramiyla birlikte klasik rekabet anlayisinda ki basarili olabilmek
i¢in digerlerinin kaybetmesi gerekir mantig1 (kazan-kaybet) yerine is oyunundaki tiim

oyuncularin kazandigi (kazan-kazan) mantig: hakim olmaya baglamigtir.

Edward De Bono'nun rekabet iistii kavramiyla, Baranderburger ve Nalebuftf'un ortaklaga
rekabet kavramu ile ifade ettigi yeni rekabet anlayiginin 6zelliklerini Gary Hamel ve
C.K. Prahalad [Hamel,Prahalad,a.g.e.,:45]"Gelecegi Kazanmak" adli kitaplarinda
agagidaki gibi agiklamuslardir .

1. Gelecek igin rekabet, pazar payinda gok firsat payi igin rekabet demektir.

2. Gelecek i¢in rekabet, {iriine kars1 tiriin ya da ige karst i seklinde degil, firmaya kars1
firma seklinde geligecektir.
Gelecek icin rekabet hem firmalar arasi hem de koalisyonlar arast bir rekabettir.

4. Gelecek i¢in rekabetin bugiin igin rekabettin farklilagtigi alanlardan birisi de zaman
cergevesidir.

5. Gelecek i¢in rekabet, genellikle rekabet kurallarinin heniiz kaleme alinmamig

oldugu "yapilandiriilmamis” alanlarda yiiriitiiliir.
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6. Gelecek igin rekabet, birbiriyle i¢ ige gegen tig ayr1 agamadan geger;
1) Sektorde 6ngora ve fikir liderligi i¢in rekabet,

2) l1lerleme yollarinin yénetilmesi igin rekabet,

3) Pazar konumu ve pazar payi icin rekabet.

Tablo-2 Gelecek I¢in Rekabetin U¢ Asamasu.

i Uyaun bir Mazar
|keruntanme strataiis

Ve etkinligi
azamifegtimeic

Kaynak: HAMEL, Gary, PRAHALAD, C.K.: Gelecegi Kazanmak, (Cev. Ziilfii Dicleli), [stanbul. inkildp
Kitapevi, 1996, s. 66

Yeni rekabet anlayisi insan kaynaklart yonetimini nasil etkilemistir;

Insan kaynaklar yonetimi yaklagiminin stratejik bakis agist daha on plana gikarken,
faaliyetleri de sadece kendi galiganlarimi degil tedarikgileri, tamamlayicilar, ve hatta
isletmenin musterilere kadar uzanmgtir. Siiregler ve gorevler daha karmagik bir yapiya
sahip olmug ve organizasyon igerisinde de insan kaynaklar1 bolimi daha 6nemli hale

gelmigtir.
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1.9.3.6. Isgiiciiniin Yapisal Degisimi

Teknolojik gelismeye bagli olarak 1970’1 yillardan itibaren isgiiciinin yapisinda da
degisimin, geligimin yagandigint sdylemek miimkiindiir. Ozellikle “mavi yakali” isgiicii
olarak nitelendirilen beden giiciine dayali ¢alisma kompozisyonuna sahip isgiiciinden;
daha ¢ok zihni ¢alisma potansiyelini kullanan “beyaz yakali” bilgi is¢isine ( kogniterya)
dogru bir déniisim yasanmustir. Bilgi ve hizmet is¢ilerinin orani gelismis tilkelerde
toplam isglclntin, dortte Gglini rahatlikla olusturur hale gelmistir [Bozkurt, 2000;
26].Bu yoniiyle beyaz yakali kesimde hem ¢iktinin 6lgiiliip degerlendirilmesi zor hem
de ( ve verimliligin) arttirllmas: i¢in daha gelismis ve sofistike “insan kaynaklari”
uygulamalarina ihtiyag duyulmaktadir [Acar, 1999; 8]. Bu noktada insan giiciiniin
farkhilasan yapisi, mevcut yon modelleri degisen yapida etkili olamamis ve insan odakl

yeni bir yonetim modellerinin geligmesini saglamistir.

1.9.3.7. Degisim Siirecinde Is Hayatun Etkileyen Sosyal Giicler

Diinyada yasanan hizli gelisme ve degisim siireci, toplumdaki sosyal guglerin de
degismesine neden olmugtur. Yasanan bu degigimi degerlendirememek, anlayamamak,
bunlara hazirlanamamak ve tepki verememek isletmelerin, ciddi olarak zarar
gormelerine yol agmaktadir. Mike Johson degisen sosyal giigleri ve bu guglerin ig
dinyasina etkilerini agagidaki gibi ifade etmektedir [Johnson,1996:20-21]. Johson'a
gore;

1. Refah devletinin (6zellikle Avrupa'da) krize girmesi ve ekonominin giigsiizlesmesi,
niifusun giderek yaslanmas: ve sistemin suistimal edilmesi, sirketlerin sosyal
katkilarin1 arttirmalarina saglik ve emeklilik konularinda daha ¢ok sorumluluk
almalarina neden olacaktir. Bu durum da, personel maliyetlerinin diismesine;
sirketin gekiciliginin, ¢alisanlarin motivasyonunun ve verimlili§inin artmasina

saglayacaktir.

2. Cevre konularinin Oneminin artmasi, ig diinyasimt bu konuda kendiliginden

diizenlemeye gitmesine neden olacaktir.

42



3. Diinyada yasanan yogun gogler (¢zellikle eski Sovyetler Birligi ve Dogu Avrupa
iilkelerinden gelen Bati Avrupa'ya gocler) yoneticilerin kendi iilkelerinde, "etnik

olarak karigik bir igglicti" nii yonetmeye aligmalarini saglayacak.

4. lssizlik sorunu biiyiiyecek, kirli rekabet artacak.

5. Toplumda aile kurumunun ¢oziilmesi, partnersiz yasayanlarin sayisinin artmast,
harcayacak parast olanlarin daha ¢ok yaglilardan olusmasi; pazarlamacilar: ve bu
konuyla ilgili diger kigileri tiiketici aligkanliklar1 ve temel gereksinimlerini temelden

degistiren bu demografik degigsmeleri izlemek zorunda birakmaktadir.

6. Soguk savagin sona ermesiyle silah endustrisi zirvedeki yerini haplara birakti. Hap
kullanimi ve bununla iligkili suglar hepimizi eninde sonunda etkileyecek énemli bir
sorun haline geldi. A.B.D. giivenlik endustrisinden bir yonetici 21.yy. soyle
tanimliyor. "Nifusun tgte birinin, ikinci ugte birlik kismuni, diger iigte birden

korudugu bir diinya".

1.9.4. Insan Kaynaklar: Yonetiminde Onem Kazanan Konular

Degisim, kiiresellesme, degisen rekabet anlayisi, sosyal giiglerdeki degismeler, yeni
strateji yaklagimi ve iggiiciiniin degisen yapisi ve tim bunlarin etkisi ile ortaya ¢ikmakta
olan yeni isletme yapisi insan kaynaklart yonetiminde de yeni soylemleri yeni arayislar:

ve uygulamalari giideme getirmektedir.

Insan kaynaklari yonetimine artan ilgi ile birlikte, uluslararasi ve ulusal alanda
duzenlenen pek ¢ok insan kaynaklar1 yonetimi kongresinde ve yapilan arastirmalarda ve
konu ile ilgili yazilarda insan kaynaklari yonetiminde ¢nem kazanan konular su

basliklar altinda belirtilmektedir [Vicdan,1999:148].
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1.9.4.1. Yoneticileri Elde Tutabilmek

Dinyanin 6nde gelen "kelle avcist (head hunter)" sirketlerinden H. Neumann
International yoneticisi olan Thomas Acuff 1999 yilinda yapilan "The Global Human
Resources Management-Global Insan Kaynaklari Yonetimi" konferansinda yapmisg
oldugu konugmada; gintimiizde ve gelecekte sirketlerin giderek "yonetici kithg:"
sorunu ile kargilasacagini ve insan kaynaklart yonetiminin basarihi yoneticilerin elde
tutulabilmesi i¢in daha c¢ok c¢aba harcamasi gerekecegini soylemistir. Bu tablo

kargisinda da insan kaynaklari yonetiminde asagida ki konularin énem kazanacagi

vurgulanmaktadir.

1. Olaylara biitiinsel bakabilmek igin stratejik diisiince yeteneginin geligtirilmesi.

2. Tam diizeylerde, ¢alisanlar elde tutmak igin etkin stratejiler olusturulmasi.

3. Gerektiginde yetenekli insanlari hizla bulabilmek 1¢in kaynaklar hazirlamak.

1. 4.Yuksek performansa sahip galiganlarin yetistirilmesi igin gerekli egitimlerin

verilmesi.

4. Zorda olsa, uist duzey yoneticilere, yoneticiler ve galiganlarin sirkette tutulabilmeleri
i¢in yaratict tekniklerin gelistirilmesi yoniinde baski uygulanmasi [Kilig,1998:22-
28].

1.9.4.2. Yaratici Diisiince Modelinin Sirketlere Yerlestirilmesini Saglamak Ve

Bunu Hazirlayacak Ortamlar Yaratmak

Insan kaynaklari yonetimi, yaratici diisince kaltiiriiniin sirkete agilanmasinda ve bu
dogrultuda insan kaynaklarimin gelistirilmesi, egitilmesi i¢in ¢aligmalar yapmahdir.
Insan kaynaklari yonetimine bu konuda diigeni sorumluluklar ise, Oncelikle
organizasyon igerisinde zengin bir yetenek havuzu olugturulmasi, arkasindan bu zengin
yetenek havuzundan yaratici diiglincelerin ¢ikmast igin ¢aliganlarin ¢aligma ortamlarinin
emniyetli ve verici oldugu hissettirilmeli, aykirilik ve bagimsiz diginme ozendirilip,

~yetki ve sorumluluk dagitimi gergeklestirilmelidir [Rosen,1998;279]. Tiim bunlarin
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gergeklestirilmesinde de insan kaynaklart yonetimi bunlar1 organize eden ve iist yonetim

ile bu yonde iligkileri diizenleyen, gelistiren bir sorumluluga sahip olmalidir.

1.9.4.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kendini Yeniden Tanimlanmah

Management - Development International direktorii olan Robert Hersowitz insan
kaynaklan yonetimi siire¢lerinde "outsourcing (dis kaynak kullanimi)" dan daha ¢ok
yararlanilmasi, girket birlesmeleri ve yeni teknolojiler gibi ig dinyasindaki hizli
degisimin insan kaynaklar1 yénetiminin yeniden tanimlanmasinin zorunlu kildigin: ifade
etmektedir. Bugiin organizasyonlarin sahip olduklar insan kaynaklar1 bolitmlerinin pek
cogunda geleneksel islevlerin uzman kuruluslara birakildigr goriilmektedir. Bilgi
sistemlerinin insan kaynaklari yonetim stireglerinde yogun sekilde kullaniimaya
baslanmasi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi farkli bir goriinim kazanmaktadir:
Daha kiigiik, daha esnek, gelecege doniik, proje yoneticisi ve degisim lideri olan bir

yonetim goriintimii.

1.9.4.4. Is Diinyasinda Internet Kiiltiiriiniin Agirhgimnin Artmasi Sanal Yoneticilik

Ve Sanal Takimlarin Giindeme Gelmesi

Son zamanlarda, birbirlerine uzak noktalarda kiimelenen ekiplerin basariyla yonetilmesi
en gerekli yonetim becerisi halini almaya baslamigtic. Gunumizde, Internet
kullaniminin isletme iginde kullantminin yayginlagmasi olusturulan Intranet ve extranet
sistemleri, insan kaynaklar yénetiminin bu gelismeler ile ilgili diizenlemeler yapmasini
gerektirmektedir. Diinyada 2000 yilna kadar sirketlerin % 95'inin Intranet
kullanacagina kesin goziyle bakilmaktadir [Kariyer Dergisi,1997:27].

Global Integration sirketinin Genel Miidiiri Kevan Hall bu geligmeler sonucunda
yayginlagan sanal yonetici ve sanal takimlarin, insan kaynaklar1 yonetimini; agik ve
herkes tarafindan anlasilabilen hedefler olusturmaya; ekip Uyelerinin birbirleri ile ve

sirketle gortsmelerini, sirekli iletisim kurabilmelerini saglayan bir iletigim ortaminin
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saglanmas: ve sanal takimlarin uyelerinin kendi sorumtuluklarini ve igin biitiininii net

olarak anlamalarin1 saglayacak ¢aligmalari yapmasini gerekli kilmaktadir,

1.9.4.5. Bilgi Ve Yetenek Yonetiminin Onem Kazanmas

Andrew Slywotzky'e gore calisanlarin yonetiminde; personel yonetiminden insan
kaynaklari yonetimine bir gecisin yasandift gibi; giniimizde de insan kaynaklari
yonetiminden bilgi ve yetenek yonetimine dogru bir gegis yasanmaktadir. Slywotzky bu
yonelimi kendisinin ortaya attifi ve bugiin pek ¢ok sektérde yasanmakta olan kar ve
degeri yaratan unsurlarin  degisimini ifade eden ‘"deger go¢ii"*kavramiyla
agiklamaktadir. Slywotzky, deger gég¢ini anlayan bir insan kaynaklari yoneticisinin
yeni iy tasarimlari olusturmast zorunlulugunu kavrayacagini ve insan kaynaklar
yonetimini bu asamada yeni yeteneklerin sirkete ¢ekilmesi ve mevcut yeteneklerin
geligtirilmesini saglayarak yeni iy modellerinin basarisinda temel unsur olacagini
soylemektedir [Vicdan,a.g.e.:151]. Bu cergevede bilgi ve yetenek yonetimi, insan

kaynaklar1 yonetiminin temel iglevi haline gelecektir.

1.9.4.6. Sirket Birlesmelerinde Insan Kaynaklar: Yonetiminin Oneminin

Anlasilmasi

Sirket birlesmeleri sirasinda, sadece finansal gostergelere odaklanilmasi, insan unsurunu
goz ard1 edilmesi; birleymelerin genelde basarisizlikla sonuglanmasina ya da birlegsme
sirecinin sancilt gegmesine neden olmaktadir. Siemens Electrocom Bagkan Yardimcisi
Erwin Lenhardt, insan kaynaklari yonetiminin birlesme siirecinde ve bu siirecin
basariyla tamamlanmasinda 6nemli oldugunu belirtmektedir. Ozellikle sirket
birlesmeleri ve satin almalar1 stirecinde, ¢alisanlarin yeni sisteme entegrasyonunda insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin rol istlenmesi gerekti§ini savunan Lenhardt, kiiltiirel
entegrasyonda ve calisanlar arasi iletisimde insan kaynaklart yonetiminin gergek roliini
ortaya koymak i¢in, daha en bastan proaktif bir sekilde birlesme sturecine dahil olmasi

gerektigini ileri sirmektedir.
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1.9.4.7. Deger Yaratan Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Gunumiiz igletmelerinin gercek rekabet istiinliigii kazanabilmeleri daha 6nce de ifade
ettigimiz gibi, ancak farkli olmalarina ve yeni degerler yaratabilmelerine baglidir.
Stephane Garelli'ye gore, insan kaynaklart yonetimi, bu fark ve deger yaratma
cabalarinin en onemli unsurunu olusturmaktadir ve insan kaynaklar1 yénetiminin

faaliyetleri de bu konular tizerine odaklanacak sekilde degisecektir.

1.9.4.8. isgiiciiniin Degisen Yapist

Insan kaynaklari yonetiminde 6énem kazanan, iizerinde durulan bir difer konu da
iggiciiniin yapisinda meydana gelen degisimlerin neden oldugu insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina artan taleptir. Ozellikle kadinlarin, eski calisanlarin isgiiciine
akimi; yaglilarin iggiicii igerisindeki oraninin ve iggiicii igerisindeki farkliliklarin (irk,
cinsiyet, yas, degerler, ve kiltirel normlar bakimindan) artmas: insan kaynaklari
yonetiminin esnek i programlar: diizenlemesine, galisanlarin sagliklarinin korunmasi
icin ve gelistirilmesi igin caligmalar yapmasina;, kariyer gelistirme ve farkliliklarin
uyumlu bir sekilde yonetilebilmesi konularinin 6nem kazanmasina neden olmustur

[Dessler,1997 :9].

Yine iggiicinin nitelik ve yetenek bakimindan daha donanimli hale gelmesi Drucker'in
deyimi ile "el isi yapanlarin dnemini yitirerek bilgi ¢aliganlarinin 6nem kazanmasi" ile
insan kaynaklar1 yonetiminin stireglerini yeniden gozden gegirmesi gerekmekte ¢iinki
bilgi ig¢isinin verililiginin artirilmas: ve elde tutulmasi el isciliginden farkls
gerceklesmektedir. Bilgi ig¢isinin verimliligini alt1 temel faktore belirler ve bu faktorler
el iggilerinin  verimliligini etkileyen faktorlerin hemen hemen tam ziddidir

[Drucker,a.g.e.:157-158] .
1. Bilgi ig¢isinin verimliligi "goérev nedir" sorusunu sormamizt ister: Bilgi isinde gorev

15¢iyi programiamaz,

2. Bilgi ig¢isinin verimliliginin sorumbulugunu kendi tzerine yuklenmesini ister.
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Suirekli yenilik, bilgi ig¢isinin gérevinin ve sorumlulugunun bir pargasidir,

4. Bilgi isi, bilgi igcisi tarafindan sirekli 6grenmeyi ama aym derecede de siirekli
ogretmeyi gerektirir.

5. Bilgi ig¢isinin verimliligi sadece ¢ikti miktar ile ilgilenmez. Kalitede en az o kadar
onemlidir.

6. Bilgi iscisinin verimliligi, bilgi ig¢isine "maliyet" ten ziyade "varhik" olarak
bakilmasini gerektirir. Bilgi ig¢isinin Ozelliklerinin bugiiniin isletmeleri tarafindan
iyi anlasilmasi1 gerekmektedir c¢iinkii onlar gelecegin organizasyonlarinin is

insanlaridir. Yeni is insan1 giniimiiziin tiketicisine benziyor (Tiketici = Caligan)

Guniamiziin tiketicileri artik kendi ihtiyaglarina yamt verecek triinler istiyor, istiyor ve
ureticiyi bu uriinleri ve hizmetleri sunmaya zorluyor. Bununla iligkili olarak da
calisanlar da degisiyor. Eskiden kitlesel bir iggiiciinden bahsedilirken bugiin artik
giderek bireysel isglicinden ve kendi kendini tamimlayan isgiiciinden bahsediliyor.
Bunun nedeni ise kitlesel tuketiciye giden kitlesel trtinleri yine kitlesel bir isguicii ile
tretebilirken, tiiketicinin bireysel ihtiyaglarina sunulan kisisellesen Griinleri ancak
inisiyatif sahibi yaratict ve kendi kendini tanimlayan bilgi is¢isi Gretebilir [Human

Resources,1997:30-31].

1.9.4.9. Degisim Yonetimi

1990'h yillarda piyasalar; musteri tercihleri ve teknolojideki hizli degigsimle birlikte bir
cok organizasyonu ¢Okme noktasina getirmigtir. Degisime ayak uydurmayan, onu
icsellestiremeyen organizasyonlar bu donem igerisinde yok olmuslar, kalanlar ise
varliklarini  stirdirebilmek igin; degisimin ne oldugu, ni¢in, ne zaman ve nasil
yapilacagt, kim tarafindan uygulanacagi, ne zaman gergeklestirilecegi gibi sorularinin
cevaplarini bulmak i¢in ¢aba harcamuiglardir. Bu ¢abalarin sonucunda “degisim

yonetimi" ad1 verilen yeni bir yaklagim ortaya ¢ikarmigtir .

Yabanci literatirde "Change Management" ya da "Reengineering"* olarak bilinen

degisim yonetimi, bir tanima gore; insan kaynaklarinin baglangict ve gelisimi olarak,
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orgutlerin kiltirt, politikalar, yapt ve sistemleri i¢in 6nemli degisiklikleri saglayan ve
bunu gergeklestirirken stratejileri ve prosesleri degisime cevap verici nitelikte olusturan
bir sistem olarak tammlanmaktadir[Amstrong,a.g.e.:83]. Bir bagka tanima gore ise
degisim yonetimi; stratejik , dolaysiz degisim programlari ve performans amaglar ile
birbirlerini etkileyen proseslerden olugsan ve toplumsal perspektiflere ve karsilikh
faydali amaglara ulagmaya ve bunlarin butiinlestirilmesine galisan bir yonetim sistemi

olarak tanimlanmaktadir.

Dave Ulrich degigim yOnetiminde insan kaynaklari yonetimine digen gorevleri soyle

ifade etmektedir ;

Degisime liderlik etmek.
Ortak bir ihtiyag¢ yaratmak.

Bir vizyon sekillendirmek.
Adanmay1 saglamak.

Sistem ve yapilart degistirmek.

Geligmelerin takibi.

N o kv =

Degisimin stirekliligini saglamak.

Is dinyasindaki son yillardaki egilimlere bakildiginda, insan kaynaklar1 yénetiminin
degisim yonetimi ve gegtigimiz konularda ele alinan bilgi yonetimi yaklagimlarini
uygulamada yetersiz kalacagi ile ilgili bir gortis olusmaktadir. Mike Johnson'un dedigi
gibi Insan kaynaklari yonetimi de@er yaratan faaliyetlere odaklanamaz, deger
yaratamazsa insan kaynaklari yonetiminin sonu gelecek [Johnson,1996,s:39]. Ortaya
¢ikacak olan yeni yaklasim ise insan kaynaklari yoénetimi yaklasiminin uygulamada
gerceklestiremedigi degerleri Uzerine kurulacaktir. Degisen tek sey yeni bir ad ve
bahsettigimiz stratejik insan kaynaklari yonetimi, bilgi y6netimi ve degisim yonetimi
gibi yeni yaklagimlar ile donanmig outsourcing ve bilgt sistemlerinin yogun bir bigimde
kullanilmasi ile birlikte ile esneklik kazanmis ve performansi artmig, organizasyon ve
¢aliganlari i¢in yeni degerler yaratan dolayisiyla pay sahipleri, misteriler ve toplum igin

deger yaratan- bir sistem olacaktir.
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1.9.4.10. insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin Kullanilmas

Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleri personel kayitlarini tutmak ve
takip etmek ic¢in kullanilan bir arag olmaktan gikarak yonetici ve hatta ¢alisanlarin da
kullandig1 ve organizasyon dokusunun bir pargast olan sistemler haline gelmistir.

Organizasyonlar artan bir hizla yonetim katmanlarint ve destek elemanlarini azaltma
yoluna gidip, yoneticilerini karar verme yetenekleri yoniinden gii¢lendirmeyi tercih
ediyorlar. Bu da artik yoneticilerin bilgiye direkt olarak ulagip kullanmalarini
gerektiriyor. Yoneticiler segme ve yerlestirme, ticret ve performans yonetimi, kariyer
planlama ve yonetimi, egitim ihtiyaglarinin planlanmast ve tedarigi vb. insan kaynaklari
fonksiyonlart igin elemanlarnin personel kayitlarina ve ilgili sistemlere ulasip
kullanmak zorunda kaliyorlar. Bunun da 6tesinde, artik galisanlarin kendi bilgilerine
ulagip, kullanmalarini saglayacak yeni insan kaynaklari yonetim sistemi yazilimlari

gelistirilmektedir.

Yonetimin bilgi tizerinde uygun kontrol mekanizmalarini devreye soktugunu
varsayarsak; c¢aliganlarin  kendi kigisel bilgilerine wulagip belirli durumlarda
giincellemeleri, tatilleri igin gerekli rezervasyonu yapmalari, beceri ve yeterliliklerini
sinamalar1 ve egitim olanaklarim inceleylp gerekli gordikleri programa kayitlarini
yapmalart olast olacaktir. Bu islem g¢alisanlarin kendi PC'leri veya sirket iginde kantin
veya bekleme salonu gibi belirli noktalarda bulunan ¢oklu-ortam kuliibelerinde
yapulabilir. Coklu-ortam kuliibeleri (multimedia kiosks) belirli bir amag i¢in 6zel olarak
adapte edilmig PC'ler olarak tanimlanabilirler ve bugiin gittikge yayginlasan kullanima
sahiptirler. Buglin bu slireg bazi girketler tarafindan benimsenip geleneksel insan
kaynaklart yonetim sistemi uygulama yazilimlarindan yararlanarak kullanilmasina
ragmen, kuruma-6zel Internet olarak bilinen "intranet"ler artik ideal bir teknolojik

¢oziim sunmaktadirlar.

Calisanlara ve yoneticilere direk olarak bu araglari sunmak sirketteki insan kaynaklari
uzmanlart tzerindeki yiikti de hafifletmektedir. Ayrica bu yaklasim ydneticilerin
elemanlarint stratejik seviyelerde yonetebilmeleri igin daha proaktif bir rol oynamalarini

saglamaktadir. Kisacasi, tamamen entegre bir insan kaynaklart yonetim sistemi i¢in
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gittikge artan bir ihtiyag vardir. Tek paylasilabilen bir veri-taban: tarafindan desteklenen
sistem ginliik insan kaynaklari yonetimi sistemi iglemlerini butiinlestirir ve sirket
yoneticileri ve insan kaynaklar1 uzmanlarina yiiksek kalitede istenen bilgiyi saglayarak
caliganlarindan en iyi verimi almalarini saglar. Bu aym zamanda ¢ok uluslu sirketlerin
degisik lokasyonlarda ki tim girketlerinde ayni insan kaynaklari yOnetimi sitemi
yazihmini kullanarak calisanlarim gergek anlamda evrensel bir tarzda yonetmelerini

saglar.

Kayit tutmak igin kullamlan basit bir yontem olmaktan oteye giden yeni insan
kaynaklar1 yonetim sistemleri glinimiizde insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini
gerceklestirmede muhakkak gerekli olan dnemli araglar haline gelmislerdir. Olusmakta
olan yeni insan kaynaklar1 yonetim sistemlerinde tizerinde 6nemle durulmas: gereken

noktalart su sekilde belirtebiliriz:

1. Insan kaynaklari yonetimi siteminden en iyi verimi almak i¢in, diger kurumsal
uygulamalarla entegrasyonun olmasina, yoksa da saglanmasina 6zen gosterilmesi
gereklidir.

2. Diger bolumlerdeki ve 6zellikle insan kaynaklari bolimiindeki yik, ¢ahganlara ve
yoneticilere insan kaynaklart yonetimi sitemi erigimi ve kullanimi saglanarak 6nemli
derecede azaltilabilir. Kurumsal Intranetler bunu basarmak igin yaralanilabilecek
ideal bir yaklagim ve yontemdir.

3. Sirketiniz degisik tlkelerde konumlanmis ¢ok uluslu bir operasyon yiriitiiyor ise
tim tlkeler ve lokasyonlar igin ayn: insan kaynaklari yonetimi sitemi yazilimini
kullanmaniz 6nerilir. Tabii ki uygulamanmizi dil, kiltir ve mevzuat gibi yerel
gereksinimler dogrultusunda degistirerek adapte etmeniz gerekecektir.

4. Insan kaynaklari yonetimi siteminizi etkin gekilde kullanmamz idari islerde
verimlilik ve daha iyi personel yonetimi saglayarak sirketinize mali tyilesmeler ve
yararlar getirebilir.

5. Bilgisayar uygulamasi olan insan kaynaklari yonetimi sisteminizin akilci ve etkin
sekilde yapilandirilmamis problemli insan kaynaklart operasyonlariniza ¢oziim
saglamasint beklemeyin. Insan kaynaklari yonetimi sitemi sadece var olani

iyilestirebilir.
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1.9.5. Yeni Strateji Anlayisi Cercevesinde Stratejik Tabanh Diisiincenin Gerekliligi

Ve Insan Kaynaklar: Yénetiminin Sorumlulugu
1.9.5.1. Yeni Strateji Anlayis

isletmeler, isletmenin iretim ve yonetim siirelerini iyilestirmeyi amaglayan, ¢iktinin
kalitesini artirmayi, mugteri memnuniyetini saglamayi, ¢aliganlarin tatminini,
motivasyonunu ve performansin: arttirmay1, maliyetleri diigiirmeyi amaglayan tiretim ve -
yonetim tekniklerini uzun yillar rékabette ustuinlitk saglayabilmek i¢in kullanmuglardir.
Ancak 1990'I1 yillara gelindiginde sz konusu tekniklerin igletmelere kalic1 ve siirekli
rekabet avantaji saglayamadig: anlasilmistir [Porter,1997:14-17]. Organizasyonlarin
birbirlerini taklit edebilme siirelerinin kisalmast 1le birlikte rekabet yariginda,
operasyonel verimliligi arttirma cabalart yerine farklilik ve deger yaratma cabalar
izerinde durulmaya baglanmis ve yeni strateji anlayig1 (diigincesi) gindeme gelmistir

[Campbell ve.Alexander, 1998:11].

Strateji, kelime anlamui itibar ile "sevk etme, yoneltme, gonderme, gotirme ve giitme"
anlamlarim tagimaktadir. Isletme ve yonetim alamnda 1960 yillarda kullaniimaya
baglanan bu kavram; isletme ve onun dig g¢evresi arasinda iligkileri diizenleyen;
isletmenin faaliyet alanini, amaglarini, amaglarina ulasmasini saglayacak araglari,
davranig kaliplarim ve iligkilerinin belirlenmesi galigmalarini kapsar{Dinger,1992:6-9].

Giuniimiizde ise yeni strateji diisincesi hentiz daha tam anlamiyla belirginlesmemis olsa
da kesfetmeye, gelecegi yaratmaya yonelik; organizasyonda stratejik yaraticthigm tiim
caliganlara agilandigs ve tiim galiganlarin strateji yaratma siirecine katilimlari ile ortaya
¢ikan bir olusumu ifade etmektedir[Hamel,a.g.e.:150]. Asagidaki tabloda bu yeni
strateji dugiincesinin, stratejik diisiince anlayigina getirdigi yeni gorisler kisaca

dzetlemistir.
Tabloda da gorildigl gibi yeni strateji dugtincesi, geleneksel strateji dustincesinden

farkly olarak hedeflerle kaynaklar arasindaki sikit bir uyumun saglanmasindan ¢ok elde

ki kaynaklarin yeni degerler ve fark yaratacak (msteriler, ¢aliganlar, pay sahipleri ve
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toplum igin) sekilde kullamilmasina yoneliktir. Yine yeni strateji anlayisi, strateji
yaratma siirecinin demokratiklesmesini, bu strecin st yOnetimin tekelinden

¢ikartlmasini igermektedir [Hamel,a.g.e.:151].
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1.9.5.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Sorumlulugu

Insan kaynaklari yénetiminin personel yénetiminden temel farklilig1 ve getirdigi yeni
boyut insan kaynaklart yonetiminin stratejik bakis agisidir. Ancak uygulamalarda hep
bu boyutun ikinci planda kaldig1 ve geleneksel personel yonetimi faaliyetlerinin yaygin

olarak kullanildig1 bunlara daha ¢ok zaman ayrildigi gorilmektedir.

Pricewaterhouse Coopers'n 1998 yilinda yapmis oldugu, Avrupa Insan Kaynaklari
Kiyaslamasi 1998 ve Insan kaynaklarinda ana yonelimler adli aragtirmasinda incelenen
isletmelerin pek cogunda geleneksel personel yonetimi faaliyetlerine daha ¢ok zaman
ayrildig1 gorilmektedir. Ancak daha once de bahsedildigi gibi 1990'li yillarin baginda
giindeme gelen yeni strateji yaklagimi ve insan kaynaklari yonetiminin stratejik yoniina
on plana ¢ikarmak icin ortaya atilan "stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklagimi"
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindaki eksikliklerin giderilmesi konusunda

olumlu adimlarin atilmasina neden olmustur.

Yeni strateji yaklagiminin getirdigi ana dugtncelerden birisi olan "strateji yaratma
siirecinin demokratiklestirilmesi" insan kaynaklart yonetimine bu yonde ciddi bir
sorumiuluk yitklemektedir. Buda insan kaynaklari yonetimi hem yeni stratejilerin
yaratilmasinda hem de yeni stratejilerin  uygulanmasinda onemli gorevler

iistlenmektedir
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2. YENi EKONOMI, BILGI TEKNOLOJISI VE E -TICARETIN ISTIHDAM,
CALISANLAR VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UZERINDE
ETKILERI

2.1. Yeni Ekonomi Ve E — Ticaretin Istihdam Ve Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Internetin gelismesiyle, yeni sektorler ve bir ¢ok yeni is olanaklari ortaya gikmustir.
Geq:misiﬁ popiiler sektorleri ve meslekleri, yerini bagka sektér ve mesleklere
birakmuslardir. Teknolojinin geligmesi, bir taraftan igsizlige yol agarken, diger yandan
da yeni istihdam alanlar1 yaratmaktadir.

1ntern¢tin bu hizh gelisimi, dogal olarak ortaya yeni meslekler, yeni yonetim modelleri
ve yeni galigma yontemleri gikaracaktir. Ornegin, takim bazli ¢alisma modelleri, data
konferans, esnek ¢aligma saatleri, evde caliyma gibi kavramlar, iletisim ve bilgi

teknolojilerinin geligimine bagli olarak ortaya gikmistir.

2.1.1. Internet Ve E-Ticaret

Internetin gegmisi 1960’11 yillarda Amerika Savunma Bakanligt’nin yaptigi ¢alismalara
dayanir. 1lk internet baglantisinin gergeklestirildigi 1969 yilindan bu yana, internet
dnemli mesafeler kat etmistir. Ornegin, internet kullanict sayisi, 1996 yilinda 40 milyon
iken, bu sayi, giinimiizde 500 milyona ulagmistir. Amerika’da, Avustralya’da, Yeni
Zellanda’da ve Avrupa’nin bazi bolimlerinde internet kullanicilari  19907larin
baslarinda yilda %1000°den fazla artis gostermistir. Radyo, 50 milyonluk kitleye 38

yilda, televizyon 13 yilda, internet ise 4 yilda ulagmisgtir.

2003 yilinda 600 milyon insanin e-mail adresine sahip olmasi beklenmektedir. Web
trafigi her yiz giinde ikiye katlanmaktadir. 2010 yilinda diinya niifusunun 1/3’intn web
sitesine sahip olacagi tahmin edilmektedir. 21. yy.’da internet, en 6énemli iletisim aract
olacaktir. Dil engelleri de ortadan kalkacak, dil geviri yazilimlan bilgisayarimizda

mevcut olacaktir [Internetten Haberler, 1999:38].
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Elektronik ticaret ise, iletisim ve bilgisayar teknolojilerinin gelisimine paralel olarak
ortaya ¢ikan ve geleneksel ticarete bir alternatif olugturmaktan ¢ok onu biitiinleyen ve
kolaylagtiran bir yontemdir. Diinya Ticaret Orgiitii’'ne (WTO) gore, e-ticaret; mal ve
hizmetlerin, iretim, reklam, satiy ve dagitiminin telekomunikasyon aglan tzerinden

yapilmasidir.

E-ticaret, genellikle internet Gzerinden yapilan islemler olarak algilanmakta ve diger
araglar dikkate alinmamaktadir. Oysa, e-ticaret sadece internet tizerinden degil, telefon,
faks, televizyon ve EDI gibi araglar izerinden yapilan katma degeri olan biitiin iglemleri
kapsamaktadir. E-ticaret hacmi, 1997 yilinda 26 milyar dolar, 1998 yilinda 301 milyar
dolar, 1999 yilinda 500 milyar dolar ve 2001 yilinda 850 milyar dolar olarak
gerceklesmistir. E-ticareti, isletmelerle-igletmeler arasindaki e-ticaret (business-to-
business/B2B), isletmelerle-tiiketiciler arasindaki e-ticaret (customer-to-business) ve
isletme-i¢i e-ticaret (intra-organizatinal) uygulamalari olarak tge ayirabiliriz.

[http://www.ntvmsnbe.com].

2.1.2. Yeni Ekonomi

1980’lerin ortalarindan baglayarak ve 6zellikle 1990’11 yillarin son yarisinda hizlanarak
geligen bir takim geligmeler, karsgimiza “yeni ekonomi” diye bir kavram ¢ikarmustir.
Teknolojilegsmeye ve dijitallesmeye dayali birgok igletmenin ortaya ¢ikmasi ve bunlarin
deger kazanmasi, dikkatleri yeni ekonomiye ¢ekmistir. Buna paralel olarak gen
teknolojisinde uzun yillardir yapilan ¢aligmalarin sonug vermesi ve pazarlanabilir hale
gelmesi de etkili olmustur [http://www.ntvimsnbe.comy]..

Yeni ekonominin dogum yeri Amerika’dir. 1980’lerden sonra kendini hissettirmeye
baglayan yeni ekonomi, 1990’lardan sonra buyitk bir patlama gostermistir. Yeni

ekonominin dort onemli bilegeni vardir [Balct ve Kiigiikyildirim, 2000:56]. Bunlar;
1- Dijitallesme-internet,

2- AR-GE faaliyetleri,
3- Globallesme,
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4- Insan kaynaklari profilinde radikal degisme, kol iggilerinden ofis isgilerine gegistir.

Yeni ekonominin omurgasint internet olusturmaktadir. Internetin, ig diinyasina getirdigi

firsatlar ise e-ticaret olarak kargimiza ¢itkmaktadir.

Yeni ekonominin 6zellikleri sunlardir

1-

9.-

Bilgi iretiminin maliyeti, sanayi tretiminin maliyetinden ¢ok daha dusiktir. Bilgi
ekonomisi sirketlerinin degeri, dev sanayi sirketleriyle yarismaktadir.

Eski ekonomide cografi konum stratejik bir éneme sahipti. Yeni ekonomide ise
uzaklik kavrami 6nemli degildir. Ornegin, Amazon ii¢ yil iginde 160 tilkede 1.5
milyon kigiye kitap satmugtir.

Yeni ekonomide zaman kavrami ortadan kalkmaktadir. Internet iizerinde sirketler
birbirleriyle ve misterileriyle aninda iletisim kurup, islem yapabilmektedirler

Yeni ekonomide bilgi ve insan ¢ok onemlidir. Beyin giicii, yeni ekonomide kritik
bir role sahiptir.

Internet tizerinde yeni bir Grliniin tamtimi ve satigt hizla yapilabilmekte ve trin
tutulursa satig patlamasina yol agabilmektedir.

Pazar payi, sirketlerin piyasa degerini belirleyen ana faktér haline gelmis
durumdadir. Kimi sirketler, pazar paylarini arttirmak igin internet tizerinde bedava
urtinler dagitmakta ve boylece piyasa degerinin artmasint saglamaktadir,

Geleneksel dagitim kanallar1 ve bayiler, internetin tehdidi altindadir. Internet,
isletmelerin, direkt musteriyle temas kurmasini saglamaktadir.

Uriinlerin  bilgiye dayali kisimlarinin, toplam deger igindeki payr giderek
artmaktadir.

Yeni yazilumlarla, miisterilerin fiyat karsilagtirmalart yapmalari kolaylagmustir,

10- Istenilen iiriine aminda ulasabilmek ve internetten satin almak mimkin hale

gelmistir [Balct ve Kiigiikyildirim, a.g.e.68].

Yeni ekonomiyi ortaya ¢ikaran unsuriart 12 maddede toplayabiliriz

1- Bilgi: Yeni ekonomi bilgi ekonomisidir.
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2- Dijitallegme : Yeni ekonomi dijital bir ekonomidir.

3- Sanal dinya : Bilginin niteligi analogtan dijitale dogru deisim gosterdikge,
ekonomik faaliyetlerin dogas: degismektedir.

4- Molekiillesme : Ekonomik faaliyetin temelini olusturan organizasyonlar, yerlerini
molekiiler ve bu ¢lgiide dinamik birimlere birakmaktadir.

5- Entegrasyon/Ag ile baglanma : Yeni ekonomi bir iletisim ag1 ekonomisidir.

6- Aracisizlagsma : Aract islemler, igletmeler ve bireyler ortadan kalkmaktadir,

7- Bir noktada bulugsma : Yeni ekonomide tiim sektorler, bilgisayar iletigim ve igerik
endiistrilerinde bulugmaktadir.

8- Yenilikgilik : Yenilik yaratma yetenegi, yeni ekonominin en énemli dinamigidir.

9- Ucret-Tiiketici : Interaktif iliskilere imkan saglayan teknolojiler sayesinde, yeni
ekonomide tretici ve tiketici arasindaki sintrlar ortadan kalkmaktadir.

10- Hiz/lvedilik : Hiz, yeni ekonominin en belirgin 6zelliklerindendir. Gergek zamanli
islemler tretimde, pazarlamada, muhasebe ve stok iglemlerinde sézlesme yapma ya
da yenilemede inanilmaz bir hiz saglamistir.

11-Kiiresellesme : Yeni ekonomide, cografi sinirlar ortadan kalkmaktadir. Ulus devleti
kavrami 6nemini yitirmekte ve {ilkeler arasindaki bagimlilik artmaktadir.

12-Catisma : Sosyal ¢eliskiler ve catigmalar artma egilimindedir. Sahip olan ve

olmayanlar arasindaki ugurum giderek biytimektedir.

2.1.3. Yeni Ekonomi Ve Insan

Uglinci dalga teknolojik yeniliklere yol agan birgok faktér vardir. Bunlardan en
onemlisi, insanoglunun bitmek bilmeyen merakidir. Diger faktorler, globallesme, bilgi
ekonomisinin evrimi, rekabetin artmast ve miigteri taleplerinin degismesidir [ince,

1999:15].

Gintimiizde ekonomik biyimenin Onctligini internet yapacaktir. Siberuzay,
insanlarin birbirleriyle iletisiminde ve bilginin isletmeler arasinda yayilmasinda bir
devrim yaratmigtir. Bilgi ¢aginda, arttk insanlarin birbirleriyle fiziksel olarak kontak

kurmalarina gerek kalmamustir.
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Teknolojinin geligmesiyle insanin yerini makineler almaktadir. Yapay zekaya sahip
makineler, kendi kendine Ogrenen makineler, makinenin insanla konusabilmesi
gelecekte mimkiin olacaktir. Ayrica, yakin gelecekte insan beyni ile direkt baglant:
kurularak, bir bilgisayardan insan beynine bilgi download edilebilecektir. Buna, “wet-

wiring” denilmektedir.

Gelecekte sanal organizasyonlarin 6nemi artacaktir. Ornegin Ericcson’da oldugu gibi
pek ¢ok galisan isletme diginda galigmaya devam edecektir. Ofis disinda yapilan iglerin
¢ogunlugunu finansal hizmetler, reklam ve danigmanlik gibi igler olusturacaktir.
Tahminlere gore ABD’de, 2010 yilinda profesyonellerin %601 igyeri digindan islerini
yapacaktir.

Birgok calisan kariyer portfoyiine sahip olacak, aynt zamanda birden fazla igverenle
calisacak, e-ticaretle mesgul olacak ve ig yasami siresince 3-4 sefer is degistirecektir .
Yeni teknolojiler igi esnek hale getirecek, mesai saatleri ortadan kalkacak ve 24 saat is

yapma imkani: dogacaktir,

Iletisim teknolojilerinin olumlu yénlerinden biri de, cinsiyet ve kiiltirel farkliliklar
azaltmasidir. Bunun en giizel gostergesini, 1990’larda ABD’de kendi basina galisan
kadinlarin sayisinin artmast olusturmaktadir. Beyin giici, bir sirketin en 6énemli varhg

haline geldiginde cinsiyet ve etnik koken énemsiz hale gelmektedir .

Biitiin bunlar, isletmeler igin verimliligi ve etkinligi arttiracaktir. Fakat, bu gelismeler
ayni zamanda, stresi arttirma potansiyeline de sahiptir ve galiganlarin is sonrast desar]
olma firsatlarin1 azaltmaktadir. Bu da, isgoren devir hizint ve is degisikligini
arttirmakta, verimliligi azaltmaktadir. Buna ¢dzim olarak igletmeler, ¢aliganlarn isleri
ile aileleri arasinda denge kurmalarina yardimci olacak programlar ve politikalar

gelistirmelidirler.
Yeni teknolojilerin diger bir etkisi de, ¢aliganlarin yaptiklan is tizerindeki katkilarinin

azalmasiyla birlikte, ise karsi memnuniyetsizligin artmasi ve ¢alisan motivasyonunun

azalmasidir. Internet, sosyal baglilik duygusunu yaratamamaktadir.
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Tahminlere gore, web-kullanimli sistemler sunan igletmelerde ¢alisanlar, is
zamanlarinin 1/3’Unt ilgi alanlarina goére interneti kullanarak gecirmektedirler. 1999°da
Rank-Xerok adl bir sirket, 40 ¢alisanini, giiniin biyik ¢ogunlugunda ve hatlari mesgul

edecek oranda pornografik yaymnlar download ettikleri igin isten ¢ikarmustir.

Giiniimiizde, c¢alisanlarin halen fiziksel iletisime ihtiyaglarinin oldugu goérilmektedir.
Ornegin, Dublin ve Bati Avustralya’da gubeleri bulunan bir yazilim sirketi olan Iona
Technology, ilerici ve agik bir organizasyon kiiltiiriine sahiptir ve galisanlari, evlerinden
caligmaya tesvik etmektedir. Fakat, ¢alisanlarin gogunun ige gelmeye devam ettikleri
gorilmiigtir. Bu da, kigiler arasi iletisimin ve sosyal iletigimin gerekliligini

gostermektedir .

Isletmelerde iletisim teknolojilerinin yogun kullanilmast, galisanlarin sagliklarimnin
bozulmasina neden olmaktadir. Stres, bag agrisi, bag dénmesi, gorme bozuklugu, kusma
gibi belirtiler, siber-hastaliginin belirtileridir. Ayrica iletisim teknolojisi, yoneticiler ile

¢alisanlar arasindaki iletisimi de ortadan kaldirmaktadir [Anbar, 4; 3-4].

2.1.4. Internet Ve Istihdam

Internet, bir yandan yeni istihdam kapilar: agarken, diger yandan da baglantili oldugu ve
etkiledigi sektorlerde, teknoloji egitimi almig personel ihtiyacini artirmaktadir. Internet,
yeni ig olanaklarini ve personel talebini arttirirken, egitilmis eleman arzt aynt hizla
biiyimemektedir. ABD ve Avrupa’nin 6nde gelen bes ekonomisiyle birlikte Irlanda’da
2002 yilinda internet ve internet ile ilgili diger islerde toplam 10 milyon kisinin
istihdam edilecegi tahmin edilmektedir [Yeni Ekonomi ve Yeni Istihdam, http://www.e-
kolay.net5214/haber/global-ekonomi/h59.asp ].

Andersen Consulting tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, internet 2005 yilina kadar

ABD’de 5.8 milyon, Avrupa’da 3 milyon kisiye istihdam yaratacaktir. Sayilan igler
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arasinda ise sadece, portal yazilim danigmanligi, web tasarimcihigi, telekomiinikasyon

ve internet servis saglayiciligt yer almaktadir.

Internet, ortadan kaldirdigi sektorlerde iglerini kaybedenlerden daha fazla sayida is
imkani yaratmaktadir. Yani internetin ve teknolojik gelismelerin igsizlige neden oldugu
goriigi dogru degildir. Andersen Consulting’e gore, ABD’de 1998 yilinda, yeni
ekonomi sirketlerinde ¢aliganlarin orani, alt1 Avrupa tulkesine oranla dort kat fazlayken,

bu oranin, 2005 yilinin sonunda yariya inmesi bekleniyor.

Bir aragtirma sirketi olan IDC, 1998 yili sonunda, gelisen pazarlara sahip Dogu Avrupa,
Orta Dogu ve Giiney Afrika’da, ‘networking’ alaninda 83 bin profesyonelin galistigini
tahmin etmektedir. Yeni ¢aliganlara olan talepte, yillik %20 ile %31 arasinda bir artig .
oldugu digiintlerek, 2003’te isgiicii sayisinin, 200 bin yeni ¢aliganla birlikte 287 bin
olacag1 tahmin edilmektedir, Fakat, IDC’ye gore, ayn1 donem igin piyasaya yeni girecek
profesyonellerin artig uzi, %8 ile %20 arasinda olacaktir [http://turk. internet.com] Bu
da gosteriyor ki, networking uzmani profesyonellere olan talep ile bu talebin
kargilanmasi arasinda onemli bir agik olusacaktir. Sekil’de networking uzmanlarina
olacak talep ve networking uzmant arzt gosterilmektedir. Sekilde de gorildugu gibi, arz

ve talep arasindaki fark, giderek biiyiimektedir.

Tablo-4- Gelisen Ekonomilerde “Networking” uzmanhgi Arz ve Talep Egilimleri
120,000
100,006 |
80,000 |
60000 |

40000 e

s0000 |

19981999 2000 2001 2002 2003
Kaynak: IDC, 2000
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IDC, networking uzman ihtiyacinin, 2002 yilinda toplam 600 bin kisiye ulasacagini
tahmin etmektedir. Hatta, yeni teknolojiyle daha ©6nce tamisanlar arasinda
degerlendirilen Almanya’da 188 binden fazla agik, Fransa’da 67 bin agik ve Ingiltere’de
81 binin tzerinde agik olacag: tahmin edilmektedir. Gelismekte olan iilkeler ise, yeni
teknolojilerden yararlanmak konusunda da uzman eksikliginden olduk¢a fazla
etkileneceklerdir. IDC’nin, Orta ve Dogu Avrupa, Orta Dogu ve Afrika’dan 12 ilkenin
her birindeki internet ve ‘networking’ uzmani eksikligi konusundaki tahminleri,

Tablo’da goriilmektedir.

Tablo 5 - Networking Uzmanlar1  Ulke Bazinda 2003’teki Arz ve Talep

Ulke ‘Talep Arz-  Agik (%)
Birlesik Arap Emir, 6,121, 4,008 2,113 (%35)
‘Cek Cumhuriyeti 12,277 7,745 4,531(337)
Glney Afriks: 85,661, 32,535 53,125(%62)
Misaz 5,255 3,632 1,524(%31)
Bacar: 5,673 3,585 2,088(%37)

17,720, 10,727 5,993 (%39)

nya 5,008 3,409 1,599 (%32)
a 67,475 45,978 21,497 (332

udi Brakistan 11,5827 8,800 ‘2,727(%24)
Tirkiye 45,237 24,886 20,351(%45)
Hradn 5,536 3,737 1,799(%32)
“Israil 19,182 12,228 6,934{%36)

Kaynak; IDC, 2000

Issizlik orani, yas ilerledikge diismektedir. Ozellikle, tilkemizde en yiiksek igsizlik
oraninin 20-29 yas grubunda oldugu diginiilirse, genglerin kendilerini iyi yetistirmeleri
bir zorunluluk olarak ortaya g¢ikmaktadir. Ayrica, yeni ekonomi, geng calisanlarin is

degistirme oranlarint da %10 artirmistir [Anbar,a.g.m.,5].

Yeni ekonominin kargisindaki en biyilk engel olarak egitimli personel ihtiyac
gorilmektedir. Bu nedenle, yeni ekonomi sirketleri, is tecriibesi olan kisileri, hatta daha
once iy batwran yoneticileri tercih  etmektedirler.  [http://www.ntvimsnbe.

com/news/37978.asp].
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2.1.5. E-Ticaret Ve Insan Boyutu

E-ticaret sistemine, teknik ve insan/toplum olmak iizere iki agidan bakilabilir.
Genellikle e-ticaretin, hep teknik boyutuna agirhk verilmis, sosyal kismi ihmal
edilmistir. Sadece teknik boyutuna onem verilen bir e-ticaret uygulamas: basarili
olamaz. Teknolojinin hizli gelismesiyle e-ticaret yapmak giderek kolaylagmakta ve
maliyetler diigmektedir. Insan faktoriiniin 6nemi ise giderek artmaktadir.

Yiiksek kaliteli bir e-ticaret sisteminin gelistirilmesinde kritik adimlardan biri insanlarin
birlikte nasil idare edildigini gosteren ig normlarini anlamak ve anlamli ve amaglara
uygun metotlar gelistirmektir. I3 normlan agik¢a belirlenmedikge, gelistirilecek is

faaliyetlerini destekleyecek etkili e-ticaret sisteminin temeli olugturulamaz .

Gunimiizde oldugu gibi gelecekte de e- ticaret, cesitli yeteneklere sahip IT
profesyonellerine ihtiyag duyacaktir. Ornegin, Hindistan’da 300 bin IT profesyonelinin
olmasma karsin, 2008 yilinda yazilim ihracatinin tutart 50 milyar dolara ulasmasi
durumunda, 2008 yilinda en az 1 milyon ek IT profesyoneline ihtiyag olacag: tahmin
edilmektedir. Isletmelerde, ihtiyag duyulan gerekli IT profesyonellerinin gogu basit web

tasarimt  yapan normal 1T elemanlaniyla karsilanmaktadir. Gelecekte ise, IT

2

profesyonellerinin internet, e-ticaret hakkinda bilgili olmalarinin yaninda, ekonomi,

siber hukuk, pazarlama gibi konularda da bilgi sahibi olmalart gerekecektir.

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi, bilgt isgilerinin  yOnetiminde etkinlik
saglayamamaktadir. Cogu IT sirketlerinde, bu profesyonellerin devir hizinin yiiksek
olmast bunun kanitidir. Bilgt yogun isletmelerdeki ydneticiler, yonetim uzmanligt kadar
teknik uzmanligin da 6nemini anlamalidirlar. E- ticaretten kaynaklanan insan kaynaklari
degisiklikleri sadece IT profesyonelleriyle sinirlt degildir. E- ticaret, isgileri de
etkileyecek ve i giici kompozisyonunda degisiklige neden olacaktir. Uriinlerin
dagitimina daha az, bilgi transferine daha ¢ok dayalt olan mesleklerde, rutin gérevierin
yerini daha komplike gorevler alacaktir. Caligma saatleri daha esnek hale gelecek, mesai

saatleri ortadan kalkacaktir.
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Insan kaynaklarinin gérevi isletmenin ihtiyag duydugu IT elemanlarini bulmak mevcut
caligmalar1 egitmek egitimin devamliligini saglamak IT elemanlarini isletmede tutmak
teknolojinin insanlar tizerindeki sagligi tizerindeki olumsuz etkileri giderecek veya

azaltacak caligmalar yapmak vs. sayilabilir [Anbar,a.g.m.;6].

2.1.6. internet Uzerinden Ise Alma

Internet kullammi yayginlagtikga, sirketler kendi elemanlarimi kendileri bulmaya
baglamiglardir. Eleman ihtiyaglarini kargilamak igin internetteki kurumsal web sitelerini
kullanmaya baslayan firmalar, bu sayede hem zamandan tasarruf etmekte, hem de verim
saglamaktadir. Yapilan bir arastirma sonuglarina gére, kurumsal web sitesi, hem en iyi
elemanla bulugmayi, hem de adaylarmn isletmenin web sitesini ziyaret etmelerini

saglanmaktadir [http://www.e-kolay.net5214/haber/global-ekonomi/h59.asp].

Isletmeler, internet tizerinden iki yoldan eleman saglamaktadirlar. Birincisi, isletmenin
kendi web sitesinde insan kaynaklart bolimiiniin yer almasi ve adaylarin burada
bulunan ig bagvuru formunu ve ozgegmis formunu doldurarak is basvurusunda
bulunmalaridir. Tkinci bir yol olarak isletmeler, profesyonel olarak bu isi yapan

kurumsal web sitelerinden yararlanmaktadirlar.

Isletmelerin kendi web siteleri iizerinden is bulmalari ¢ok yaygin degildir. Logos
Research tarafindan Fortune 500 siralamasindaki isletmelerle yapilan bir arasgtirmaya
gore, bu firmalardan sadece %11 inin internet sitesinde kariyer bolimi yer almaktadir.

Bu isletmelerden %89’u yeni eleman bulmada interaktif bir sistem sunmaktadir.

Isletmeler, eleman bulmada profesyonel web sitelerinden yaygin  olarak
yararlanmaktadirlar. Amerika’da internette yer alan binlerce is bulma sitesi vardir. Tim
dunyada ise, 30.000’den fazla insan kaynaklar sitesi bulunmaktadir. Forrester Research
sirketinin yaptigt bir aragtirmaya gore, igletmeler, internet {izerinden eleman alimina
2003 yiinda 1.7 milyar $ harcayacaklardir ve isletmelerin en fazla eleman aradigi

sektorler ise, bilisim ve telekomiinikasyon sektérii olacaktir.
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Tirkiye’de de, isletmelere eleman bulmakta yardimci olan ¢esitli web siteleri
bulunmaktadir. Bunlara 6rnek olarak, www kariyer.net, www.insankaynaklari.com,
www.eleman.net, www.personelonline.com, www.yenibir.com, www.cvclub.net web

siteleri rnek verilebilir.

Internet, baslangi¢ agamasindaki adaylari bulmak igin iyi bir kaynak olmasina ragmen,
yonetici pozisyonu igin etkili ve iyi bir yontem degildir. Ciinkd, iyi bir yonetici beyin
avcilart aracilifiyla ya da arkadaglart aracilifiyla ig arar ve bu kisiler interneti pek
kullanmazlar. Interneti daha gok 35 yagin altindaki kisiler kullanmaktadir. Oysa, ¢ogu

yonetici ise 35 yasin tizerindedir [Mornell,2000:262].

Internet iizerinden ige almanin hiz ve maliyet avantajlarina kargin, internet iizerinden ise
almada bazt zorluklarla da kargilagilmaktadir. Internet iizerinden is basvurusu
yapanlarin %68’inin igle ilgili olmayan adaylar oldugu tespit edilmistir. Internet
Uzerinden basvuru yapanlarin  %42’si  ise, “ise alinabilir eleman” olarak
tammlanmaktadir. Internet iizerinden en kolay is bulanlar, uzmanlar, yeni mezunlar, IT

ve teknik elemanlar olarak siralanmaktadir.

2.2. Isletmelerde Bilgi Teknolojisi Ve Bilgi Yonetimi

2.2.1. isletmelerde Bilgi Teknolojisinin Kullanimi Ve Isletme Siireclerine Etkisi

1990'lar ve sonrast, isletmelerin, bilgi ekonomisine 6zgli yapilanma ve karakteristiklerle
kars1 karsiya kaldiklari gorilmektedir. Karmagsik ve kompleks is sartlari, internet
protokoliinin bireysel kullanicilar dizeyinde performansinin her gegen giin artmast,
geligkin teknolojilerin hizla uygulanmaya baglanmasi, global yayilim ve kendi kendini
orgiitleyen igletme anlayigt gibi degisim kaynaklari, firmalarin hem is siireglerinde hem
de strateji mimarilerinde degisikliklere neden olmaktadir. Isletmeler, bilgi teknolojisini
temel igletme modellerinin merkezine almak durumundadirlar. Bilgi ekonomisi igin bir
isletme tasarlamada temel konseptlerden birisi olan bilgi teknolojisi, iriinlere ve

hizmetlere uzak olan miisterilerin hem deneyim yasamasina hem de yeni miisteri
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topluluklariyla etkin bir iletisime olanak saglayarak, firmalarin dinamik kastimizasyona

yonelik stratejilerine kritik enformasyon saglamaktadir.

Elektronik ag, oncekilerden ¢ok daha ucuz ve ¢ok daha hizhi veri degisimi ile gugli
PC'lerle birlesmekte; sirketler, haberlesmek ve yiiksek kaliteli enformasyon saglamak
icin butce olusturmaktadirlar. Daha fazla bigimde internet gibi elektronik networkler
iizerine isletme-miisteri etkilesiminin taginmasi, hem rakipler, hem de miisteri
topluluklarinin  igletmenin aktivite performansina inanmasinda merkez olabilir.
Hewlett-Packard, bilgiyi yonetmede organizasyonundaki intranetten yararlanmaktadir.
Ornegin; bir web temelli adres rehberi, ¢alisanlardan birisinin 6nem verdigi herhangi bir
projeyi, veri tabani profillerini, uzmanhgini ve ilgilerini sunmaktadir. Sirketin satig giict
icin musgteri bilgisini ve Urlin envanterini elektronik satiglar partnerine sunmaktadir. Bu
modeller organizasyonel problemlerin etkin bir gekilde ¢ozimiini saglamak yaninda
yararlanilan dogrusal teknikler, sirketlerin para ve zamanindan buyik tasarruf

etmelerinde rol oynadi [Yilmaz, a.g.m.;5].

Bilgi teknolojisinin isletmelerde kullanimi ve yayilimi, geleneksel uygulamalar:
degisiklige yoneltirken, endiistri donemine iligkin performans metrikleri olarak, boyut,
genelleme; yerlerini hiz, yaraticilik, esneklik ve bilgi teknolojisi yogunlukiu siireg
kullanim1 gibi parametrelere birakmaktadir. Elektronik ticaretin on-line ortaminda
kargilikli etkilesim maliyetleri, hizmetler ve disiinceler,degisen yararlar firmalarin
odaklandig1 konular olmaktadir. Hafizalar, haberler, satig cagrilarn, telefon goriismeleri,
konferanslar, kapsamli yonetim toplantilari bilgi teknolojisinin uygulama alaninda yeni
formlar kazanmaktadir. Isletmeler, bilgi teknolojisi platformlarindan yiiksek bir
verimlilik elde ederek geligsen ve olgunlagmaya baglayan elektronik pazardan oransiz bir
kar elde edebilmek igin standartlariny, yonetim gergevelerini, stratejilerini ve
kaynaklarin1 enformasyon c¢agina 6zgii yaklagimlarla yeniden gozden gecirmelidirler.
Kalitesiz tirin mimarisi, geleneksel ve bilinen tiriin dagitim siiregleri, geliskin olmayan
yonetici nitelikleri ve pazar degeri diigiik entellektiiel sermayeye sahip firmalarin bilgi
ekonomisi sitireglerinde basarili olamayacaklan gériilmektedir. Isletme yoneticileri, yeni

kaynaklar1 ve yetenekleri diigik maliyetle istihdam ederek, bilgi teknolojisine doniik
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isletme mimarisini olustururken asagidaki modelden yaralanabilirler [Yilmaz, a.g.m.;5-

6].

Yeni Organizasyon Mimarisi

Miisteri Iliskisi Yonetimi

Miisterilerin kimligini saptamak,¢ekmek ve iligkiler kurmak

Alt yapt yonetimi

Rutin operasyonel gorevleri, yitksek hacim igin olanaklari olugturmak ve yonetmek

Uriin Yenileme

Cekici yeni hizmetler ve tirinleri diistinmek ve onlart ticarilestirmek

2.2.2. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, firmanin degerleri tzerindeki etkisinden dolayt 6nemlidir. Firmanin
pazar i¢indeki degeri ile finansal degerleri arasindaki fark, isin entelektiiel sermayesi
olarak nitelendirilmektedir. Ve bu genelde, firmanmin muhasebe hesaplarinin yada
finansal sermayesinin iki yada ti¢ katidir [Yilmaza.g.m.9]. Isve¢ firmas: Skandia
tarafindan, entelektiiel sermayeyi anlamak uzere onciiliik edilen bir sistem, entellektiiel
sermayenin iki bileskenini belirlemistir; ilki yapisal sermaye (markalarin degeri, miisteri
iligkileri, patentler,siiregler), ikincisi ise, insan sermayesidir (know-how uygulamalarin
degeri). Bilgi yonetimi ise, igin degerini artirmak amact ile hem yapisal sermayenin hem

de insan sermayesinin yonetilmesi siirecidir [Mornell,a.g.e.;31].
Bilgi yonetimi tizerine kesinlegtirilmis bir tanim mevcut degildir. En basit tanimiyla, bir
firmanin ¢alisanlarinin know-how uygulamalarindan elde edilen deger surecidir. Bu isin

yonetilmesi igin, hem bireysel hem de toplu 6grenmeyi ve paylagimi igerir.

Bir firmanin know-how uygulamalarim gelistirmesi igin:
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* Igletme stratejileri igin know-how uygulamalarinin nerede ve nasil 6nemli oldugunu
anlamast,

*  Know-how uygulamalarim etkin bir bigimde edinecek, paylasacak ve uygulayacak
orgiitsel yapiy1 olusturmast,

* Bilginin 6grenilmesini ve uygulanmasini pekistiren bir orgiit kiltiri yaratmast

gerekmektedir.

Bir firmanin bilgi yOnetimine yatinm yapmast igin oncelikle know how
uygulamalarinin ise yapacagt katma degeri ¢ok iyi hesaplamasi gerekmektedir

[Yilmaz,a.g.m.,9].

2.2.2.1. Know-how Uygulamalarini Etkin Olarak Kazanacak, Paylasacak,
Uygulayacak Isletme Yapisi ve Siireci Kurmak

Bir isletme i¢in en biyiik katma deger belirlendikten sonra atilacak adim, bilgi yénetimi
surecini kuracak yapiy1 ve streci olusturmaktir. Firmanin nasil ve nereden baslayacagi,
know-how uygulamalarinin tammina dayanmaktadir. Bir ¢ok firma bilgiyi baskalarina
aktaracagi bir paket olarak gormektedir. Bu durumda ise, firma yapisi ve siireci daha
¢ok bilgiyi tutan veri tabanlan gibi iglev gormektedir. Oysa gergek diinyada bilgiyi

tutabilmek ¢ok daha fazlasini gerektirmektedir.

Shell Firmas: know-how uygulamalarini kendi biinyesinde olusturabilmek igin yatay bir
orgutte kendi kendini yoneten takimlar olusturma yoluna gitmistir. Bu altyap1 da bir
veritabanindan ¢ok daha fazlasimi gerektirmistir,. Know-how uygulamalarini
gelistirebilmek ve paylasabilmek icin artik isletme yapilari yeni degerlendirme
tekniklerini saglayabilmek igin deneme-yanilma kavramina daha fazla énem vermeye
ve Ogrenileni paylasmaya Oncelik vermektedir. Yapilarin ve siireglerin farki ise ;'Ne
yapmak i¢in bilgi?" sorusunun cevabinda yatmaktadir. Ancak yap1 yada siire¢ ne olursa

olsun, firma galisanlar1 6grenileni paylagmadikc¢a firmaya higbir deger saglamaz.
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2.2.2.2 Orenmeyi ve Ogrenilen Bilgilerin Uygulanmasim Destekleyen Bir Kiiltiir
Olusturmak

Ogrenme ortamint destekleyen bir yap: olusturmak igin birtakim kriterler énem

tasimaktadir.

1. Isyerinin anlamu: Caligtiklar: ortamui 6nemsemeyen yada yaratmaktan, risk almaktan,
paylagmaktan ve sirkete katkida bulunmaktan ¢ekinen ¢alisanlar know-how
uygulamalarimin gelisimi i¢in ciddi riskler olusturmaktadirlar. Bilginin 6ziinde

yaraticilik ve inisiyatif almak yatmaktadir.

2. lletigimi kurmak: Anlam yaratmak ve isletme ortaminda isbirligi kurabilmek i¢in
caliganlarin yada ig gruplarinin ortak hedefleri ve amaglar ve bu hedeflere ulagilmasini
saglayan know-how uygulamalarim1 paylasmalari ve inanmalari gerekmektedir.
Ornegin, bilgi yonetimi uygulamalarinda lider bir kurulug olan Buckman Labs, kiiresel
anlamda satig ekiplerini destekleyebilmek igin internet Gzerinden giinde 24 saat yeni
teknik gelismeler ve sorunlarinin ¢dzimleri Gzerine isbirligi kurabilecekleri bir sistem
geligtirmiglerdir. Ayni firmanin Singapur'da galigan bir satig elemant giindiiz karsilastigy
teknik bir soruna ¢oziim bulabilmek i¢in aksam elektronik posta gonderdiginde sabaha
cevap bulacagini bilmektedir. Ortak hedefler, ortak teknik uygulamalar, isbirligi ve
kiiresel network Buckman firmasini bilgi yonetimi uygulamalari alaninda lider

yapmistir.

2.2.2.3. Yiiksek Kalitede Iletisimi Garantileyebilmek

Firmalar, bilgiyi sadece paylasip isbirligine gitmenin Otesinde neyin g¢alisip neyin
caligmadigint da yansitmalidir. Eger bir igletme, yaptiklari ise 6nem veren, know-how
uygulamalarinin olugmast igin igbirligine giden ve ©grenme konusunda yetenekli
bireylere sahip ise bilgi yOnetimi stireci etkin olacaktir. Bilgi yOnetimi cabalari
veritabanindan uzaklastikga Insan Kaynaklari Departmanlarina disen rol artmaktadir.

Ciinku bilgi yonetimi genis anlamda insani bir kavramdir. Calisanin miimkin oldugu
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kadar yaraticili§ini kullanmak, gelisimini saglamak ve titm isletme igin kazang
saglamaktir, Bu baglamda, bilgi yonetimi aslinda firma kiltirinii aktarma, ¢alisant
geligtirme ve Ogrenmesini saglama, bireyin performansini ve dolayisiyla orgiitsel

etkinligi artirma stirecidir.

2.2.3. Bilgi Yonetimi Ve insan Kaynaklarinin Rolii

Tam bunlar aslinda bir isletme igindeki Insan Kaynaklar1 fonksiyonlan ile yakindan
iligkilidir. Firmalar fark etmeye ve oOlgmeye bagladik¢a pazar degeri tizerindeki

insan/beyin sermayesinin yonetimi igin Insan Kaynaklarina biiyiik rol diismektedir.
Bilgi Yonetiminin etkinligi igin Insan Kaynaklari Departmanlary;

1. Insan sermayesinin gelisimi ve dl¢imii igin yapilar olusturmalidir,

2. Ise alimdan, 6dillendirmeye, degerlendirmeden performans yonetimine kadar Insan
Kaynaklar1 gerekli bilgi yonetiminin yoOnetilmesini saglayacak altyapilar
olusturmalidir.

3. Sadece egitim programlar gelistirmek yerine, bireylerin egitimine ve gelisimine
olanak saglayan bireysel ihtiyaglar dogrultusunda 6grenmeye yatirim yapmalidir.

4. Degisik, karmagtk know-how uygulamalarini arastiran orgit  olusumlarini
desteklemelidir. Insan Kaynaklar1 farkli seviyelerde bilgi yonetimi altyapisinin
saglanmas: icin ¢alisanlara dugen rolleri belirlemeli ve bu amaglara ulagiimasini
saglayan performans yonetimi yapilar1 gelistirmelidir. Bir firma igindeki Insan
Kaynaklari Departmani bilgiyi ¢alisanlardan en bityik degeri saglama siireci olarak
gormelidir. Ve bu slireg sadece veritabanlarint saglamak i¢in IT calisanlarindan
beklenirse Insan Kaynaklari Departmanlar isletmelerin stratejik yonetimi icin

yaptlmasi gereken en degerli katkiy1 saglama gorevini kaybederler [Finerty,1998].
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2.3. Is Diinyasinda Internet Kiiltiiriiniin AZirhgmin Artmasi Sanal Sirket, Sanal

Personel Ve Sanal Takimlar

Internet bir ¢ok bilgisayar sistemini ortak bir dil vazifesi géren TCP/IP protokolii
(Internet protokolii veya daha basit bir ifadeyle bilgisayar veri alma ve iletme birimleri
arasinda veri iletigimini olanakli kilan pek ¢ok veri iletisim protokoline verilen ortak

ad) ile birbirlerine baglayan diinya ¢apinda bir iletisim agidir.

1990'h yillarda, Tim Barners -Lee CERN'deki bilim adamlannin aragtirmalarini
yayinlama ve bunlart paylagmalarina yardimcr olmak amaci ile WWW' gelistirmesi,
kisa zamanda bu teknolojiyi yeni bir iletisim platformu haline getirdi. Artik ginimiizde
internet sadece bilimsel ve askeri alanda degil ¢ok daha genis kesimler tarafindan da

geofnetrik sekilde artan bir oranda kullanilmaya baglamistir.

Internet bugiin pek ¢ok amagla kullanilabilmektedir. Bu amaglari agagida yer alan
basliklar altinda toplayabiliriz [Pirnar,1996:70-71].

Bireyler ve igletme arasinda iletigim kurma,

b. Mesleki bilgi alma konusunda haberlesme, bilimsel makale degisimi, kitap ve yazim
duyurusu vs.,

c. Belirli konularda uzmanlasmig, elektronik tartisma ve haberlesme guruplarmna
katilmak, geligmeleri izlemek yardim almak,

d. Uluslar aras: meslek kuruluslarinin, organizasyonlarin ve orgitlerin veri tabanlarina,

teknik raporlara, ders notlarina ulagmak,

Kitiphane kataloglarini taramak,

Cesitli kuruluglarin ve sahislarin adreslerine ulagmak,

Kiilturel yayinlari ve faaliyetleri takip edebilmek,

5 ow oo

Bir kurulug ile ilgili bilgileri duyurmak,

Kuruluglarin halkla iligkiler faaliyetlerini yiirtitmek.

—-
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2.3.1. Internet Ortamimn Igletmelere Getirdikleri Ve E-Engineering

Internet sayesinde gerceklesen kiiresel bilgi agi yepyeni bir is ortamini giindeme
getirmistir. Isletmelerin tim siiregleri igerisine sizan internet isletmelerde kokli

degigimlerin yasanmasina neden olmaktadir.

Internet iizerinden is yapma olarak tanimlanan "e-business" in, akil almaz bir hizla
geligmesi, bilinen organizasyon yapisinda da kokli bir degigimin yasanmasin
saglamigtir. Bu dalganun ilk hissedildigi donemlerde girketler, miisterilerine, ortaklarina,
tedarikgilerine ulagmak icin sadece bir web sayfasi agilmasini yeterli bulurken internetin
diger potansiyel yararlarinin fark edilmesi ile dagitimdan iiretime, tedarikgilerden sirket
organizasyonuna kisacast tim ¢aligma seklinin yeni basgtan tanimlanmasi hatta

kesfedilmesi gerektigi anlagtlmigtir,

Bugiin giintimiizde gorinen odur ki tim sirketlerin artik elektronik ortamda tim
faaliyetler1 ile , iiriin ve hizmetleri ile varolmalar: gerekmektedir. Sunu soylemekte fayda
vardir ki; is dunyasindaki diger trendlerde bu yondeki yapisal bir degisimi
desteklemektedir, Esneklik, arayiglari, musgteri tatmininin artirilmasi, onlar i¢in yeni
degerlerin yaratilmasi, farkli olabilme arayislari, maliyetleri diisirme g¢abalart vb. bir
butiinlik arz etmektedirler. Christensen bu yapisal degigimi yani tim sireclerde
elektronik ortami yaygin olarak kullanarak siireglerde performansi ve sonug olarak da
¢iktida kalite ve migteri tatminini artiracak, maliyetleri dastirecek bir yapinin
gelistirilmesini 1980'1 yillarin "re-engineering” adli yonetim tekniginden esinlenerek

"e-engineering" donemi olarak ifade etmektedir [Bugdayci, 1999:144-145].

E-engineering organizasyonu nastl degistiriyor ;E-engineering her seyden 6nce mevcut
sirket kultarinin degistirilmesini gerekli kilmaktadir ve buda ¢ok giig bir istir.
Hiyerarsik yaptda orta dizey yoneticileri gibi arac: yoneticilerin 6nemi azalirken bilgiyi
kendine saklayan yonetim tarzinin aksine bunu paylagsilan anlayisa ge¢ilmesi gerekiyor.
Buna paralel olarak internet enformasyona erigebilecek insan ve enformasyonun

zenginligi arasindaki iligkiyi degistiriyor Ornegin, geleneksel kitap saticilart, sinrh
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sayida insana sinirlt sayida yaymla seslenirken Amozon.com sinirsiz sayida kitapla

sinirsiz insana erigme firsati veriyor.

Yine internet kullaniminin yayginlagmast finansal modellerin de degismesine
saglamaktadir. Satislarin yani sira varliklarin getirisi, giderek daha onemli bir

performans kriteri haline gelmektedir [Bugdayci,a.g.m:147].

2.3.2. Sanal Sirket, Sanal Personel Ve Sanal Takimlar

Insan kaynaklari yonetiminde yeni yonelimleri hazirlayan gelismeler ve isletmelerin
rekabet avantaj1 saglamak i¢in kullandiklari Uretim ve yonetim teknikleri ig dinyasinin
gindemine sanal sirket, sanal yOnetim ve sanal takim uygulamalarint getirmistir.
Gelinen bu nokta; isletmelerin esneklik, kalite, hiz ve maliyet avantaji saglama
arayiglarinin ve internet kullaniminin yayginlagmas: ve getirdigi sonuglarin dogal bir
sonucudur .

Internet kullaniminin gelisimi ile es zamanl: giindeme gelen intranet ve extranet sanal

sirket, sanal yonetim ve sanal takimlarin gindeme gelmesinde etkili olmustur.

Intranet, organizasyon i¢inde internet teknolojisinin kullamimasidir. Organizasyonlar
web teknolojisi ve internet network standartlan igerisinde i¢ networkii olan intraneti
yaratarak isletmede yeni bir iletigim ve bilgi aginin olusturulmasidir. Yani sirket
bilgileri ve faaliyetleri internet ortami ve sirketin kendi olusturdugu network vasitasi ile

igyerine ve diginda, dinyanin bir ucunda bile kullanilabilir hale gelmektedir.

Extranet,ise intranetin sirket sinirlarinin digina yayilmasidir, Bu gelisme esas itibari ile

sanal girketlerin ortaya ¢ikmasinda daha belirgin bir etki yaratmustir.
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2.3.2.1. Sanal Sirket

Sanal sirketleri basit olarak soyle tanimlanmaktadir, "Incelemek igin gittiginizde
kimseyi bulamadifiniz kurumlardir”. Bu sirketlerin sadece siireg iskeletleri vardir.
Islerin gogu diger girketlerden kaynak alarak yaptirilmaktadir. Bunlann kurum semasini
cizmek oldukga zordur; ¢iinkil kimin hangi igi yaptifi ya da hangi ise sahip oldugunu
anlamak giigtiir. Bu tir girketler son derece esnektirler ve kendilerine ait iiretim tesisleri
yoktur. Cogunun ofisi bile yoktur ve buna da zaten ihtiyag duyulmamaktadir

(Extranet'in varligy).

Bu kurumlarin ne buyuklikte olacagint da sdylemek olduk¢a zordur. Ancak ¢aligma

PR

ekiplerinin genelde 8-12 kisi arasinda degistigi bilinmektedir.

Gelecekte sanal sirketlerin sayisinin giderek artacags tahmin edilmektedir. Bunda da en
bityiik etkenlerden bir tanesi 2003-2008'li yillarda 20'li yaslarda olan "net kusag:i" olarak
adlandirilan farkli bir kiltire sahip bilgisayarla ve internetle biiyliyen bir isgiictiniin
varligt etkili olacaktir. Bu yonde gorisleri olan ve "dyital guru" olarak adlandirilan Don
Tapscott bu kusagin etkisi ile olugacak olan yeni sirket kiltiirinden bahsederken sanal
sirket kultiiriniin temel degerlerinde benzer sekilde olacagini sdylemek miimkindir

[Bugdayc1,1998¢:84-871.

2.3.2.2. Sanal Personel Ve Sanal Takimlar

Giinimiizde, internet kullaniminin igletme iginde kullaniminin yayginlagmasi
olusturulan intranet ve extranet sistemleri sanal personeli ve sanal takimlart giindeme

getirmigtir.

Calisanlar giinimiizde artik, belirli mekanlara, programlara ve kuruluglara bagh kilan
siirlardan  kurtularak, demokratik ve merkezi olmayan bir isgici halini almaya
baslamuglardir. Bu iggiciiniin tercihleri de daha gok bog zaman, daha esnek ¢alisma

yoniinde ortaya ¢tkmaktadir. Tiim bunlara cep telefonlar: ile saglanan "sinirsiz iletigim"
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imkam ve internetle saglanan interaktif bilgi ag:1 da eklenince sanal ofisler ve sanal
personeller ve sanal takimlar ortaya ¢ikmaktadir. Sanal personellerin ve sanal
takimlardaki tyelerin en onemli ortak 6zellikleri bunlarin hepsinin birka¢ konuda
uzman, yetenekli, iletisim kurma yetenegi yuksek olan yenilik¢i ve yaratici, duygusal
zekas: gelismis kisilerden olusmasidir. S6z konusu olan sanal takimlarda genellikle bir

proje kapsaminda bir araya gelip daha sonra ayrilmaktadirlar [Willier,1998:15].

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinda Yeni Ekonomi, Teknoloji Ve

Elektronik Ticaret

Bazi firmalar, donemin en gelismis bilgisayarlarint satin alarak mikemmel bir bilgi
islem sistemi kurmaktadir. Ancak oncelik makineye verildigi, kaynaklarin biiyik
bolimii bu alimin finansmanina harcandigi i¢in bu cihazlari igletecek, girdi yukleyecek
ve gelistirecek insanlarin ise alimina ve egitimine aynt 6nem verilmemektedir. Insan
kaynaklarn departmamnin uyarilari dinlenmemektedir. Sonugta alinan cihaz dugik
kapasite ile galigmaya baglamakta, cihazin dilinden anlayan 2-3 kisi isten ayrildiginda
ise ¢aligtiracak biri bile bulunamamaktadir. Yeni ekonomiyi, yalniz bir internet sitesi
agmak ve WEB adresi almaktan ibaret sayan bir anlayiga sahip olanlar da ayni hatayi

yapmaktadirlar.

Oysa teknolojik diizeyi yukseltmek istendiginde, yeni ekonomt alanlarina girig niyeti
ortaya ¢iktiginda, itk hazirltkk caligmalarinin  insan kaynaklari sisteminde ve

departmaninda yapilmasi gerekmektedir:

Yeni ekonomide koklesmeyt hedefleyen bir firma, 6nce insan kaynaklarinin dizaynini
yenilemeyi giindemine almalidir. Bu konudaki egitim ¢aligmalarina erken baglanmasi da

atil kapasiteyi onleyecektir.
Yeni ekonomiye girig, firmanin mevcut galigmalarinin yeniden orgitlenmesini, is

stireclerinin ve tanimlannin da yenilenmesini zorunlu kilmaktadir. Bu galigmalarin

merkez tissii dogal olarak insan kaynaklari departmant olmaktadir. Ancak departiman
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kendini yenileyecek bir igsel dinamizme ve esnek yapiya kavusturulmadikga, bu

galigmalar gtkmaza girecektir [ Anderson,2000;2].

2.4.1. Yeni Ekonominin insan Kaynaklar1 Yénetimine Etkisi

Iletisim teknolojilerindeki hizli degisimin yeni meslekler ortaya g¢ikarmasi, is yapis
sekillerini, ¢aligma ortam ve tarzlarini degistirmesi ile beraber insan kaynaklarnin ilgi
alam da geniglemis ve cegitlenmistir. Hizla gelisen bir alan olan insan kaynaklarinin,
ekonomi ve ¢aligma hayatinda var olan bu degisikliklerden etkilenmemesi ve degisimin

destekleyicisi olmamasi olas1 degildir.

Bilginin-mobilitesinin saniyelere indigi, geleneksel tretim faktorlerinin yaninda tiretim
sirecinde girdi olarak bilginin de kullanilmaya baglandigi giinimiiz ‘yeni / bilgi
ekonomisi’nde insan kaynaklarn ¢alisanlarindan beklenilen sadece bagkalarinca
uretilmig olan bilginin elde edilmesi degil, bu bilginin ¢alisanlar arasinda
paylasgimasinin  saglanmasi, tartistlmas: ve dretime girdi saglayacak sekilde
degistirilmesini de saglayacak ortami ve destegi ¢alisanlara hazirlamaktir
[Anderson,a.g.e.,9]. Insan Kaynaklart uzun zaman o6nce istlenmeye basladigi yeni
rolleri ile, isletmelerde artik kendisi i¢in belirlenen yolda yirayen degil kendisi
isletmenin gidecegi yolun belirlenmesinde etkili olan bir alan haline gelmeye
baglamistir. Isletmelerin alacag stratejik kararlarda, uzun vadeli plan ve programlarda
insan kaynaklari profesyonelleri de aktif rol almaya baglamiglardir. Bu yeni sorumluluk
alanlan insan kaynaklar1 bolumlerine ve profesyonellerine daha akilci karar alma ve
kendilerinden beklenilen stratejik islevlerinde dogru karar yuzdelerini artirma gibi daha

fazla proaktif olmay: gerektiren yikiimluliikler getirmistir,
Isletmenin ana stratejisine etki edebilecek kararlar alirken ya da bir gahisamin kariyer

yolunu belirlemesine yardimct olurken daha fazla bilgiye ve bilimsel yaklagima

gereksinim duyulmaktadir.
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Bu noktada insan kaynaklarinin farkli kanallardan farkli niteliklerde bilgiye gereksinim
duydugunu  belirtmek  gerekir.  Ornegin, insan kaynaklarmin  geleneksel
sorumluluklarindan olan ézliik iglerinin diizenli yirttilebilmesi igin personelin isimleri,
dogum tarihleri, personel numaralart gibi —igletme i¢i bilgilerin - sistematik olarak
tutulmas: gerekmektedir. Sadece bu bilgilerin tutulmast degil, diger insan kaynaklar
fonksiyonlar: ile de yeri geldiginde birlestirilmesi artik insan kaynaklarindan beklenen

bir rol olmustur.

Performans degerlendirme bilgilerinden Ucret artig orant belirlerken, ayni bilgileri
kullanarak egitim ihtiyacinin belirlenmesi yoniinde de ¢ikarimlar yapila bilinmelidir. Bu
bilgilerin birlestirilerek yeni bilgilere donistirilmesi stireci, Internet ve bilgisayar
kullanimimin  yayginlagmasi ile elektronik ortamda yiritilen insan kaynaklar
fonksiyonlarinin artmasi sonucu zaman ve maliyet tasarrufu saglanarak daha verimli

sekilde yuritilme olanag bulmustur,

Insan kaynaklarimin odagmn firma calisanlarimin verimliklerini artirmak oldugu
noktasindan hareketle, yeni ekonominin gereksinim duydugu islevsel bilginin isletme
disgindan hangi yollarla / teknolojilerle isletme igerisine gekilerek ¢alisaniar arasinda
paylagilacaginin  belirlenmesi de yine insan kaynaklari profesyonellerinden
beklenmektedir. Kisilerin sadece egitim ortaminda bilgi edinmeleri ve paylagmalarinin
yetersiz kaldigt noktalarda farkli teknolojik sistemlerin, yazilimlarin, Internet ve
Intranet uygulamalarmin ¢aliganlara sunulmass ve bu konudaki deneyimlerinin

paylagmalarint saglamak isletme verimliligini artirici unsurlardan bazilandir.

Farklt uygulamalarin isletme igerisinde paylasilmasi igin gerekli ortamin saglanmasi,
kuresel ekonominin zorunlulugu olarak firmalari zorlayan rekabet sartlarinda bir adim
one geemek icin olusturulacak stratejilerin belirlenmesinde ve rekabet halindeki
firmalarin uygulamalarindan haberdar olunmasinda insan kaynaklarmnm yeni roliiniin

getirdigi 6nemli bir gérevdir.

Calisanlarinin daha 6nce hangi egitimleri aldifini, hangi egitim firmalarindan ahnan

egitimlerin daha verimli oldugunu 6lgmemis / kaydetmemis ve bilgiye doniistiirmemis
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bir insan kaynaklart departmaninin aynt egitime ikinci defa ayni ¢aligam gondermesinin
o caligana ve firmasina verdigi zararin boyutlarimt dusiinince elbette insan
kaynaklarinin ne tiir bilgilere ihtiyact oldugu ve bu bilgileri dogru kullanmasinin ne
kadar avantajlar saglayacagi ortaya daha net gikmaktadir. Rekabette diger firmalarin
ontine gegmek igin zorunluluk olan maliyetlerin diistirtilmesi ve ¢alisan verimliliginin
artirtlmast noktalarinda yeni teknolojilerin ve elektronik uygulamalarin firmalarca
sahiplenilmesi, yuritilmesi gereken idari iglerin daha az zaman maliyeti ile

kotarilmasint saglayacaktir.

Elektronik ortama taginan Oncelikli insan kaynaklari fonksiyonlari, daha dnce basili
olarak tutulan; calisan el kitabi, telefon rehberi, faydali bilgiler, ozlik islemleri,
organizasyon semalary, cesith ilanlar, kurum i¢i is ilanlari vb bilgiler olmugtur.
Guniimiizde en yaygin olarak elektronik ortamda yuritiilen fonksiyonlarin basinda ise;
ise alim, performans yonetim sistemleri, kariyer yonetimi ve egitim fonksiyonlar

gelmektedir.

Yukarida yer verilen farkli insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine, ¢aliganlarin da katkist
almarak dogru, giincel ve islevsel bilgiye ulagmak, sirket bilgilerinin basili olarak
tutuldugu doneme gore ¢ok daha kolay olmaktadir. Istenilen nitelikteki bilgilerin
rahatca raporlanabilmesi de sirket yonetimlerine farklt bir yonetim ve denetim araci

kazandirmaktadir{www.insankaynaklari.com].

2.4.2. E-Ticaret Ve Insan Kaynaklari

Geleneksel anlamda, ¢alisanlarla ilgili sigorta, ticret ve diger bilgilerin saglanmast insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevidir. Cogu insan kaynaklari departman, ilgili birimlerden
nasil bilgi alacagi ve derleyecegi konusunda egitilmis az sayidaki c¢alisandan
olugmaktadir. Bu smirlama, calisanlara bilgi iletmede ve almada darbogaza neden
olmaktadir. Bu problemin nedeni, ¢ogu insan kaynaklart departmanin bir yerde merkezi

birim olmasidir. Fakat, bilgiye ulagma ibtiyaci olan calisanlar, dinyanin diger bir
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ucunda olabilirler. Bu bilgiyi dagitmada en ucuz ve etkili yol hangisidir? Bu soruya

¢oziim olarak internet ve e-ticaret verilebilir .

Bugtinkii insan kaynaklari sistemleri kayit bazlidir ve onun igin elle yapilan isler,
maliyetleri ve ¢aligan sayisim artirmaktadir. Insan kaynaklart ¢aliganlary, giinliik islerle
ugragmaktan asil igleriyle ugrasamamaktadir. Kayit bazli sistemler ve manuel sirecler,
veri giris hatalarina da neden olmaktadir [Anbar,a.g.m.;4]. Bir isletmede, insan

kaynaklar sisteminin kurulmasinda iki maliyet tiirii vardir. Bunlar;

1- Donanim ve yazihim maliyetleri ve

2- Personel maliyetleridir.

Insan kaynaklari (IK) sistemini kurmaya baglamadan 6nce, ilk olarak sistemin amaglan
belirlenmelidir. Amaglarin belirlenmesi, dogru ve uygun yazilim ve donanimin
belirlenmesini  saglayacaktir. Hangi yazillm ve donanimin kullanilacaginin
belirlenmesinden 6nce galiganlarin sistemle olan iligskilerine bakilmalidir. Sistem biitiin
caliganlara agik olacak mu, yoksa sadece IK yoneticilerine mi agik olacak? Intranet veya
internet mi kullanilacak? Kullanmecilarin kendileri sisteme bilgi girebilecekler mi? Bu

sorulara verilecek cevaplar, kurulacak sistemin sekillenmesini saglayacaktir.

IK yazilim paketlerinin maliyeti birkag bin dolarla, yiiz bin dolar arasinda
degismektedir. People Soft gibi sistemlerin birgok modelleri bulunmaktadir. Ihtiyaca en
uygun model secilmelidir ve sistem kullanighi olmalidir. Yazilimin belirlenmesinden

sonra, donanim belirlenmelidir.

Yazilim ve donanim maliyetinin diginda iggilik maliyeti, siteyi gincelleme ve yenileme
maliyetleri de stz konusudur. Yeni bir IK sisteminin uygulanmasinda personel
maliyetleri yiiksektir. Mevcut ¢aliganlara egitim verilerek gelistirilmesi veya yeni
elemanlar alinmast gerekebilir. IT personelinin tcretleri her yil giderek artmaktadir.
Yetenekli ve tecriibeli kisilere olan talep yiiksek oldugu igin, bu kistleri elde tutmanin

maliyeti de artmaktadir. Ayrica, yazilim ve donammlar, surekli gelistirildigi ve
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gincellestirildigi icin, calisanlarin siirekli egitilmesi gerekmektedir. Bunun da

isletmelere bir maliyeti vardir.

Web-bazli bir sistemin gelistirilmesinde 6ncelikle, ¢alisanlarin nasil ve hangi agamada
sisteme gireceklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Isletme, intraneti ve interneti tercih
edebilir. Intranet, sadece galisanlara agiktir ve genellikle internet bagli degildir. Fakat,
giiniimiizde ¢ogu isletme intranetlerini web’e agmaya baslamiglardir. Calisaniarin ¢ogu
ofiste galigiyorsa intranet yeterli olabilir. Fakat, ofis diginda galisanlarin sayisi fazla ise,
internete agik bir sistem daha kullanighdir. Bir sonraki adim, ¢alisanlarin sistemle neler
yapabileceginin  belirlenmesidir. ~ Calisanlarin  hangi  bilgilere  ulasacaklar
belirlenmelidir. Kurulan sistemin amaci ¢ fonksiyonu saglamak olmalidir. Bunlar,
islem yapmaya imkan vermek, interaktif olmak ve bilgiyli dagitmaktir

[Anderson,a.g.e.,8].

2.4.3. Sanal insan Kaynaklan

Biyitk girketlerin kendi web sayfalari olmasina ve bazi ticari islemleri internet
tizerinden yapmalarina ragmen, ¢ok az girket, interneti kendi i¢ uygulamalart igin
kullanmaktadir. Bu alanlardan biri de insan kaynaklaridir. Insan kaynaklari
uygulamalari igin internetin kullanilmasi heniiz yaygin degildir. Hunter Group, web
tabanli insan kaynaklari uygulamalariyla ilgili yaptigi bir arastirmada, 25 sirket bile

bulmakta zorlandigini belirtmigtir.

Insan kaynaklari uygulamalarinda webin kullaniimasinin 5 agamasi vardir. Birbirini
takip eden her asama, uygulamalari biraz daha karmasik hale getirecektir. Bu da
genellikle daha fazla maliyet, daha fazla zaman ve kullamcilar i¢in daha fazla

sorumluluk getirecektir, Fakat ayni zaman da saglanan fayday: da arttiracaktur.
Bilgi Yaynlamak : [k asamada caliganlara genel sirket bilgilerini igeren tek yonli bir

iletisim olanagi saglamr. Iletilen bilgilere drnek olarak sirketin politikalari tarihgesi

sosyal imkanlarla ilgili agiklamalar hizmet konulari ve glincel gelismelerle ilgili
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geligmeler ornek olarak verilebilir. Yayinlanan bilgiler genel olup sahsa ¢zel degildir.
Ciinku, bu bilgiler tiim ¢aliganlara agiktir. Bu uygulamalar sirketle ilgili bilgilerin, bask
ve dagitim masrafi olmadan ¢alisanlara giinii giiniine ulagtiriimasi imkamni

saglamaktadir.

Veritabam Uygulamas: : Ikinci asamada da tek yonlii iletisim s6z konusudur. Calisan,
bir veri tabanina girerek kullanict sorgulamasini yaptiktan sonra kendisine ait bir takim
ozel bilgilere ulagabilir. Bu uygulamalar giivenlik gereksinimlerini arttirmaktadir. Bu
uygulamalara 6rnek olarak kisisel bilgiler, ucretle ilgili bilgiler, sosyal haklarla ilgili
bilgiler, vardiya bilgileri, emeklilik planlar1 vs. verilebilir. Bu faaliyetlerin web
iizerinden gerceklestirilmesi insan kaynaklar1 bolimiiniin yikini ve eleman ihtiyacini

azaltacaktir [Anbar,a.g.m.;6].

Basit Insan Kaynaklar: Islemleri : Bu asamada kagit ve kirtasiye islemleri elektronik
araglar kullanilarak ortadan kaldirilmaktadir. Ikinci asamadaki sorgu fonksiyonlar: ile
veri tabanindaki bilgilerin giincellegtirilmesi iglemleri, bu asamada birlestirilmistir. Bu
asamada iki yonli iletisim s6z konusudur. Uglincii asama uygulamalarina 6rnek olarak,
kisisel bilgilerin giincellenmesi, hesap bilgilerinin girilmesi ve vekil tayinleri yapilmasi
verilebilir. Islemlerin bu sekilde gerceklestirilmesi kagit dolagimini ortadan kaldirmakta
ve ¢alisanlarin  bilgi formlartyla geleneksel veri girme streglerini  ortadan

kaldirmaktadir.

Karmapik Insan Kaynaklan Islemleri : Ugincii asamaya gore daha karmasik
islemleri yapabilmek miimkindir. Ornegin, sosyal imkanlardan faydalanmak igin
gelistirilmis segenekli bir uygulamada, ekran sadece o c¢alisanin hak edebilecedi sosyal
imkan seceneklerini getirecektir. Caligan sec¢imini yaptiginda sistem toplam maliyeti
hesaplayip sirketin katk: payini ¢ikarttiktan sonra ¢alisana aylik 6deme maliyetinin ne
kadar oldugunu gosterecektir. Bu tip uygulamalar kagit ve kirtasiye islemlerini ortadan
kaldirdig1 gibi, insan kaynaklari g¢aliganlarini, bilgi toplama ve bu bilgileri siirekli

gozden gecirme yiikiinden kurtaracaktir.
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Web Uzerinde Insan Kaynaklan I¢ Ak : Bu asama, cahisanlara ve yoneticilere
kendi insan kaynaklari verilerini ve siireglerini kagit kullanmadan ve idari destege
ihtiyag olmadan yonetebilme imkani saglamaktadir. Bu asamada amag, bazi islemleri
gerceklestirmekten ziyade, tim strecin gerceklestirilmesinde ¢alisana yardimer

olmaktir.

Isletmeler basit bilgileri yayinlayarak ise baslayip, daha sonra selfservis uygulamalara
gecebilirler. Fakat hedef daha (ist basamaklara ge¢mek olmalidir. Selfservis insan
kaynaklar1 uygulamalarinin bagarili olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin sorumluluk sahibi ve
egitim seviyesi yiksek kisiler olmasi gerekmekte ve isletmenin bu teknolojiye sahip
olmasi yaninda, ¢aliganlarin bunlari nasil kullanacaklarint bilmeleri gerekmektedir

[Anbar,a.g.m;7].

2.4.4. insan Kaynaklarmn Sanal Organizasyonlarda Uzerine Diisen Gorevler

Farkhiliklarin Yonetimi ve Uyum Saglama

Sanal bir organizasyonda da difer organizasyonlarda oldugu gibi en énemli sey
yapilacak olan "ige uygun" insan kaynaginin bulunmasidir. Ayrica sanal
organizasyonlarda sanal personellerin farkli tilkelerden, kiltiirlerden olmasinin kuvvetlhi
olmasi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek olan sorunlarin ¢oziilmesi ve en aza indirilmesi

insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugunda olmalidir.

Hedef olusturma: Insan kaynaklari yonetimi; agik ve herkes tarafindan anlasilabilen
hedefler olusturmalidir. Bumu gerceklestiritcken de c¢alisanlarin  bu  hedeflerin

olusturulmasina katilimini saglayan siiregleri de gelistirmelidir
fletisimi Saglama ve Gelistirme: Ekip iyelerinin birbirleri ile ve sirketle

gorigmelerini, strekli iletisim kurabilmelerini saglayan bir iletisim ortaminin

saglanmasi.
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Biitiinsel bakis acgisim1  gerceklestirmek: Sanal takimlarin yelerinin  kendi
sorumluluklarint ve isin butlintni net olarak anlamalarint saglayacak calismalar

yapmastnt gerekli kilmaktadir [Gibson,a.g.e.,24].

2.4.5. Internet Tabanh Uygulamalarin Yayginlasmasimin Insan Kaynaklar

Fonksiyonlart Uzerine Etkileri

Gunimiizde insan kaynaklari yonetimi stireglerinde internetin kullanimi bilgi paylagimi,
iletisimin gelistirilmesinde stireglerin genel anlamda daha etkin hale gelmesini sagladig:
sOylenebilir. Genelde insan kaynaklari yonetimi stireglerinde internet tabanl:
uygulamalar ilk Once "personel segim siirecinde” kendini daha ¢ok gostermektedir.
Dikkat edilirse bugitin internette web sayfast bulunan pek ¢ok sirketin isgdren aday
havuzunun olusturulmas;, ilk o6n elemenin gergeklestirilmesi islemi ve iggdren
adaylarina se¢im sonuglarinin gonderilmesi internet kullamlarak yapilmaktadir. Daha
ileri uygulamalarda ise insan kaynaklari iglemleri seffaf; tiim c¢ahisanlar tarafindan
internet lizerinden izlenebilir ve interaktif bir yapr kazanmaktadir. Insan kaynaklar:
yonetimi sureglerinin internet tabanlt yeniden vyapilandirilmast verimlilik, kalite,
caliganlarin memnuniyeti ve maliyet agisindan 6nemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle
¢ok uluslu sirketler bu tiir uygulamalari giinimiizde kullanmaktadirlar. Onlar igin boyle
bir sistemin kullanilmasinin faydalari oldukg¢a garpicidir. Ornegin Microsoft her yil
diinya ¢apinda 40 000 ¢alisganmin performans ve iicret degerlendirmesini yapmaktadir.
Bu siire¢ gegmiste Microsoft insan kaynaklari departmaminin tam 6 ayini almaktaydi
daha sonra uygulamaya sokulan internet tabanlt MS Review uygulamas: ile siire 3 aya
diiserken de milyonlarca dolarhk tasarrufun da elde edilmesini  saglamistir.

[Eroglu,2000;17-18].
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3. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE UYGULAMA
ALANLARI

Internet ve bilgi teknolojileri, insan kaynaklart yonetim anlayig ve uygulamalarim
derinden etkilemektedir. Ginimiizde isletme iy stire¢ ve faaliyetlerinin tam zamanls
elektronik ¢oziimlerle desteklendigi; etkilesimli, esnek ve bilgisayar ile biitiinlestirilmis
yeni bir anlayig egemendir. Teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklari
yonetiminin de birtakim donisimler yasamas: kaginilmazdir. Bu bakimdan insan

kaynaklar1 yonetimi anlayigina ait temel konularm ;

1. Surekli 6grenme, yenilenme ve gelisime agik bir isletme kultari olusturmak

2. Kariyer planlamasi, ticretlendirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme
gibi temel unsurlari bir arada diigsinmek

3. Bilgi, 6grenme, gelisim, disiplin ve 6dul politikalari gibi alanlarda saydam bir ortam
yaratmak

4. Cok yonlu orgiitsel iletisimi yonetmek

5. Yeni insan kaynaklar tedarik yontemleri geligtirmek

6. Teknolojiden stratejik bir ara¢ olarak yararlanmak gergevesinde ¢ok yonlii olarak

yeniden digiinilmesi ve ele alinmas1 gerekmektedir.

3.1. Elektronik Insan Kaynaklarinin Ortaya Cikisi Ve Gelisimi

Hayatin her alaninda elektronik kelimesini temsil eden bir “¢” harfi hemen hemen biitiin
kavramlarin dniine eklenmektedir. Ornegin; e-ticaret, e-is, e-devlet, e-dgrenme, e-saghk
gibi. Global rekabet ortams, isletmeleri bitinsel anlamda yani biitin departmanlarinin
bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu bir sisteme zorlamaktadir. “’e’
olmak ya da olmamak” felsefesi temel slogan haline gelmis ve rekabette belirleyici
unsur olmustur. Son dénemde, insan kaynaklar1 anlayig ve uygulamalart da sirketlerin
yogun olarak kullandiklar1 elektronik gelisimden payint almis ve insan kaynaklarinin

genig velpazesi igerisinde “e-insan kaynaklari” olarak tanimlanan yeni bir alan

dogmustur.
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3.2. Elektronik Insan Kaynaklari Yénetimine Gegisi Gerekli Kilan Faktorler

E-insan kaynaklari, insan kaynaklari yonetimindeki “insan” unsurunu giiglendirmekte,
caliganlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.
Yeteneklerini geligtirmekte ihtiya¢ duyduklart araglar1 saglayarak, kisisel gelisim, bilgi
ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu yeni paradigma,
klasik anlayigtaki isletme bolim faaliyetlerinin merkeziyetgilikten kurtariimasina
yardim etmekte, caliganlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amaclar1 dogrultusunda ortak
hareket etmelerinde biiyik katki saglamaktadir. Dinyaca tinli bir teknoloji girketinin
insan kaynaklart direktorii “bizim rolimiiz, strateji ve destek saglayarak, yaptigimizin
en iyisini yapmak, deger yaratmak, isletmeye deger katmaktir” demektedir. Diinya
capindaki biitin sirketler insan kaynaklari faaliyetlerini web ortamina tagimaya
baslamasinin iki ana nedeni; birokrasinin azalmasi ve maliyetlerin distrilmesi ile

deger yaratimidir [ Hay Group, 2002: 3-4 1.

3.2.1. Biirokrasinin Azalmasi ve Maliyetlerin Diisiiriilmesi

E-insan kaynaklar, kurum i¢t bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
artmast ve isletme i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portalt olusturulmasiyla hiz
kazanmistir. Boylelikle biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kaldirilmast ve
maliyetlerin dustrilmesinde buytk faydalar yaratilmigtir. Calisanlar elektronik ortam
aracthigiyla aninda kigisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli degisiklikler
yapabilmektedirler. Geleneksel anlayis igerisinde uygulamada hakim olan personel
dosyast ve bu dosya lizerinde islem yapan personele olan ihtiya¢ kalmamaktadir. Hay
Group’un diinya ¢apinda 173 sirket iizerinde yaptigi bir arastirmada isletmelerin insan
kaynaklari faaliyetlerini ag ortamina aktarma oncelik siralamalarini agagidaki gibi

goérmek miimkiindiir [HayGroup, 2002: 3].
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Siire¢ Ag Ortamina Aktarilma Oram

Sirket Politikas1 ve Prosedtirlerinin Yaymlanmasi % 70

Is Alanlart % 63

Ise Alma % 56
Caliganlarin Egitimi %o 49
Personel Se¢imi ve Yiikseltme % 43
Yetenek / Beceri Degerlendirilmesi % 37
Online Egitim Programlarinin Yayimi % 36
Ucretlendirme Planlamas: ve Yonetimi % 35

E-insan kaynaklari, kagitsiz yani internet tzerinden i bagvurulariyla yeni eleman
alimina imkan vermektedir. Bu durum ig streglerine biyiik hiz kazandirmakta, idari
sireglerin sayistni indirgemekte ve olast hatalari ortadan kaldirmaktadir. E-insan
kaynaklari, ¢aligsanlar ve yoneticiler icin ¢aligma ortamini gelistirmekte ve tabii bunun
yaninda zaman faydas: saglamaktadir. Ayrica insan kaynaklart departmaninin monoton
ve rutin is siireclerini azaltarak etkinlik ve verimliligi arttirmaktir. insan kaynaklari
yoneticilerinin igletme i¢in daha fazla katma deZer vyaratabilecekleri alanlara
odaklagmalarina yani stratejik ve kurum i¢i danigmanlik gorevlerine agirlik vermelerine

yardimet olmaktadir.

3.2.2. Sisteme Siirat Kazandirilmasi ve Calisanlarin Performansimn Artirilmasi

Bugiine kadar klasik yontemlerle yapilan e-insan kaynaklari iglemleri ve prosediirleri
artik daha kolay organize edilebilir bir durumdadir. E-insan kaynaklan sisteminin hizh
ve kolay olmasi, yoneticilerin bu sistemi yaygin olarak tercih etmelerine ve yeni insan
kaynaklart araglarini (Intemét,extranet gibl) yaygin olarak kullanmalarina sebep
olmaktadir. Bu yeni olgu sirketler icin biiytik bir deger yaratim: saglayarak,
¢alisanlarimin performanslarint arttirmakta ve yeteneklerini gelistirmektedir. E-insan
kaynaklari uygulamalariyla deger yaratimina odaklanan birgok isletme asagidaki

orneklerden de gorilecedi Uizere sayisiz fayda saglamaktadir [Hay Group, 2002:4].
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Convergys Corp. - Yoneticiler 360 derece bir online degerlendirme teknigine sahiptirler.
Bu uygulama sayesinde is performanslar1 hakkinda tarafsiz geri bildirim
alinabilmektedir. Calisanlar  bilgi dizeylerindeki, yeteneklerindeki ve
performanslarindaki eksiklikleri, yonlendirildikleri 6zel e-6grenme modiilleri sayesinde
giderilebilmektedir. Bu teknikle iglemler iki ay yerine iki haftada ve daha verimli bir

sekilde gergeklestirilebilmektedir.

= Boston Scientific - E-insan kaynaklan sisteminde online performans yonetimi
mevcut olup ayni zamanda Ucretlendirme sistemiyle de baglantilit durumdadir. Bu
baglanti, yoneticilerin daha bilingli bir sekilde hareket etmelerine imkan
vermektedir.

*  Motors Insurance Corp — E-6grenme programi bulunan bu isletmede galiganlar, e-
insan  kaynaklari  sistemiyle kendi 1§ yeterliliklerini online  olarak
degerlendirebilmekte ve yine online olarak egitim modulleri ile kendilerini
gelistirebilmektedirler. Degerlendirme isleminin bu sekilde daha hizli ve verimli

olmas, ¢alisanlar tarafindan tercih edilmesinin 6nemli bir nedenidir.

Geride birakilan on yillik stiregte agirlikli olarak Miisteri Iliskileri Yénetimi (CRM :
Customer Relationship Management) konusuna yatinm yapan isletmeler bugiin ve
gelecek on yil igerisinde ise daha gok Caligan Iligkileri Yonetimi (ERM: Employee
Relationship Management) alaninda yatirimlarini planlamaktadirlar. E-insan kaynaklari
yonetimi bu agidan katalizor etkisi gostermektedir. Yakin gegmise kadar, isletmelerin
sirekli “calisanlar bizim en 6nemli varliklarimizdir” anlayist yerini Caligan Iligkileri
Yonetimi’nin yararlarinin belirginlesmesiyle birlikte “galisanlar hakkindaki bilgiler
bizim en dnemli varliklartmizdu” anlayigina birakmaktadir. Boylelikle bu igletmelerin
¢alisanlar1 hakkinda topladiklart kigisel verilerin yani sira bilgi, beceri, deneyim ve
yetenekleriyle ilgili degerlendirmelerin de iginde oldugu uygulamalar insan kaynaklar:
boliimiiniin daha stratejik ve verimli bir gekilde ¢aligmasini saglayacaktir [HayGroup,

2002: 17].
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3.3. Elektronik Insan Kaynaklarimn insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinden Farki

Bilgisayarlarin i yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baglamasiyla birlikte, daha
once el ile yapilan tekrarh ve zaman alici bir ¢ok 15 de bilgisayar ortamina aktariimaya
baslandi. Boyle bir gelismeden 1K alaninda ilk once personel kayitlar1 ve bordrolama
islerinde yararlaniimaya baglandi. Daha sonra bir ¢ok IK stireci, bilgisayar ortamina
tagindi. Bilisim teknolojisindeki gelismeler arttikga bu geligsmelerin insan kaynaklar:
yonetimi alanina yansimast, 1K bilgi sistemlerinin gelistirilmesi yoniinde olmustur. Tyi
isleyen bir IK bilgi sistemi, y®netim siireglerinin ve bilgisayar sistemlerinin bir
birlesimidir Sekil-7 ‘de yer alan bilesenlerden herhangi birinin olmamasi, 1K bilgi

sisteminin eksik ve yetersiz olmasina neden olur.

Sekil-2 : IK Bilgi sisteminin bilesenleri

15fPozisyordOrganizasyon |-
Va difer dastek verileri Donanirn

“Galizand Basviwran/ | i e b Bilgisavar
Istenayrilan-veriteri | o S Vazim Sistarmi

L TR B =000 R L

O INSAN KAYNAKLARI BILGT SISTEMI
Gahgnlar | T [ romkave | Y& netim

3 S e peediipler) ‘ Siirederi
Tperasyon ‘

A oehkieaplan oo Mkalamelar] —

Kaynak: Wincent R.Ceriello - Cristine Freeman, Human Resources Management Systems - Strategies,

Tactics and Techniques, Lexington Books, New York, 1991, s.7.

Tablodan goriilecegi tizere, bundan 12 yil 6nce yayinlanan bir kaynakta, bugiin e-IK
olarak tartigilan kavramun bir ¢ok bileseni yer almaktadir. IK bilgi sistemi, aslinda
organizasyonun yonetim bilgi sisteminin bir modiiliidiir. Bu modiil i¢erisinde bir ¢ok alt

modul yer alabilir. Bunlarin baglicalart agsagida belirtilmigtir,

- Organizasyonun tanimi

- Yonetim politikalart tanimi
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- Sistem kullanicilari

- Personel kimlik bilgileri

- Personel yonetimi

- s nitelikleri

- Ise alma ve yerlestirme

- Organizasyonel yapi

- Biitge ve planlama

- Egitim

- Performans degerleme

- Kariyer planlama ve yonetimi
- Bordro

- Saglik takibi

- Izin

- Tahsisli kaynaklarin yonetimi
- Zaman yonetimi

- Seyahat yonetimi

- Anket

Gorildigi tzere yukarida yer alan modiller ile e-IK olarak tartigilan kavramin
igerikleri arasinda onemli farklar bulunmamaktadir. Ozinde e-IK kavrami, IK bilgi
sistemlerinden sadece IK departmant gahisanlarinin degil, tiim galisanlarin, hatta ige alim
gibi modiillerde potansiyel adaylari de igerecek sekilde tiim kisilerin yararlanabilecegi
bir calisma bigimini ifade etmektedir. Dolayist ile e-1K, IK bilgi sisteminin, Intranet,
extranet ve internet Uzerinde calistirildig: etkilesimli bir ¢aligma ortamt yaratmakta ve
boylece 1K siireglerine, tim ¢aliganlarin  katkisi  gergeklestirilmis olmaktadir.
[Anamurluoglu, 1999;249-257].
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3.4. Elektronik insan Kaynaklarinin Insan Kaynaklarmma Etkisi

Insan kaynaklari uygulamalarinin elektronik ortama taginmasi, IK calisanlarinin islerini
kolaylagtirmasinin ve uygulamalarin verimliligini artirmasimn yam sira galisanlarin
uygulamalara aktif katihmini da saglamakta, bu sayede galisan tatmini de artmaktadir
[Human Resources,2002;61]. Bunun sonucu insan kaynaklar sadece rutinlesmis islerin
yapuldigi bir bolim olarak goriinmek yerine “Stratejik Is Ortagi” olarak hak ettigi yeri
almasini saglayacak bir ortama da kavusmus olmaktadir Ginimizde gelismis iilkelerde
bilisim teknolojisindeki gelismelerden, ozellikle de web tabanli uygulamalardan
yararlanarak IK birimlerine ve ¢aliganlara bir gok olanaklar saglanmaktadir. Asagidaki

tabloda bu tiir olanaklarin bir 6zeti yer almaktadir [Toker,1999;79].
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Tablo - 6 : Teknoloji ve insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar

FONKSIYONLAR

UYGULAMALAR

AVANTAJLAR

INSAN
KAYNAKLARI EL
KITABI

Personel rehber ve ydntemlerinin

elektronik olarak yaymlanmasi.

Yaziar ¢iktis1, dagitim ve hazirlanan

el kitaplannin yenilenmesi
masraflarm ortadan kaldirir.
Cahiganlar en yeni yoéntem ve

politikalara hizli bir girig yaparlar.

TELEFON Telefon numarasi, e-mail adre-si, | On-line arastrma insanlarla ilgili
REHBERI baghk ve bélim geklinde isci | bilgi bulmayr luzlandinir. On-line
bilgilerinin  yaymnlanmasi.  Isciler | baglant bilgisi daima bugiine aittir.
boylece demografik bilgileri | Operatérler telefon numaras: soran
degistirebilmektedir. telefonlarla daha az muhatap olurlar.
FAYDALAR ILE Calisanlar kigisel yararlanma | Calisanlar yararlanma bilgileri igin
[LGILI BILGILER bilgilerini inceleyebilirler. Isgiler on- | lizli cevap ahrlar. Insan kaynaklari
line izerinde sagllk ve diger | boliimii  sorulan rutin  sorulan
konulardaki planlara kayit olabilirler | cevaplamak i¢in daha az vakit harcar.
ve istedikleri opsiyonu segebilirler. Elektronik kayat, bilgi girisi hatalarim
onler.
BORDRO Cahganlar emeklilik hesabi bilgilerini | Emeklilik konularinda insan
MERKEZI ve ayrica yatinm performansi tarihini { kaynaklar: ekibine sorulan sorular
ve su anki oranlarm da on-line | azalir, Iscilerin daha iyi
tizerinde gorebilirler. bilgilendirilmis olarak karar almalar
saglanir,
ORGANIZASYON Organizasyonel tablolarm | Dinamik  organizasyonel  bilgiye
TABLOLARI giincellegtirilmesi aninda girisi miimkiin kilar.
Tatil ilanlan ve 6zel olaylar takvimi de | Calisanlar bu bilgileri daima nereden
SIRKET on-line’da yer almaktadir. bulacaklarint bilirler.
TAKVIMI
HABER Elektronik  olarak  boliimlerarast [ Calisanlan  giincel  haberler ve
MEKTUPLARI haberlesme pek ¢ok konuda iletisim | birarada yapilan aktiviteler
kurma ve igbirligi saglama konusunda bilgilendirir, kritik ve
onemli bilgiler verir.
ELEKTRONIK Caliganlarin  kazanglanni, ver-gilerini | Otomatik  depozitlerini  kullanan
ODEME ve kesinti gecmislerini arastirmalarma | isciler, kagit ve diger kullamim
ARACLARI imkan verir. malzemelerinden tasarruf ederler.

[Kaynak : James Peters, “The Future of Human Resources : Is on the Internet?” , Rethinking HR, 1996,

8.2.]
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Yukaridaki tablo 7 yil oncesine, yani IK bilgi sistemlerinin yeni yeni Intranet
ortamlarina aktartldigi bir doneme aittir. Bugiin e-IK olarak adlandirilan kavramin ilk
uygulamalari, daha once basih olarak dagitilan materyallerin intranet ortamlarina
aktarilmast suretiyle olmugtur. Tablodan gorilecegi tzere IK departmanlarinca
yiriitilen bir ¢ok faaliyetin intranet ortammna aktarilmasiyla galisanlarin IK

departmanlarindan bilgi talebi en aza inmigtir.

Gegmiste bilgilerin goriintiilenmesi ile baslayan e-IK uygulamalari, giniimiizde
calisanlara sunulan etkilesimli ara yizlerle interaktif hale getirilmigtir. Boylece daha
once IK personeli tarafindan girilen bir ¢ok verinin ilgili calisanlar tarafindan
girilmesine olanak verilerek, bilgilerin dogru ve hizli bir sekilde giincellestiriimesi
saglanmustir. 1lgili bilgilerin calisanlar tarafindan girilmesi ile de, IK departmanlarinin
rutin is yiikt, onemli 6lgiide azalmistir. Diger yandan etkilesimli intranet uygulamalari,
sadece IK departmanlarinca sisteme yiiklenen bilgileri gorintilemekle kalmayip,
kendilerine verilen yetki dahilinde galiganlarin da veri tabanindan bilgi sorgulamasina
olanak vermektedir. Ozellikle yoneticiler agisindan caliganlara iligkin bilgileri istedigi
bigimde raporlamak, onemli bir yonetim aract olarak ortaya ¢ikmaktadir.

[Giinal,2002;18].

Bilisim teknolojisindeki hizl1 geligmeler sonucu Intranet ortamina aktarilan IK suregleri
her gegen glin artmaktadir. Siireglerin 1K ortamma aktanimasi, sirecin 6zini
degistirmemektedir. Sozgelimi, isletme hangi performans degerlendirme yontemini
uyguluyorsa, o yontemi Intranet ortamima aktarabilir. Eger isletme degerlendirme
sonuglarin1 ~ ¢aliganlarla  paylagmiyorsa, inranette de bu sonuglart  onlarin
goériintiilenmesine izin vermeyebilir. Diger bir deyisle, e-IK, kendiliginden bir politika
degisikligine yol agmaz. Bu durumda uygulama, performans degerlendirme formunun
yoneticiler tarafindan kagit tizerinde doldurulup IK birimine iletilmesi yerine, intranet
ile dogrudan bilgisayar ortaminda doldurulmasindan oteye gegemeyecektir. Boyle sinirli
uygulamanin bile IK departmaninin is yikiini azaltacag agiktir. Ancak 360 derece ve
calisanlara geri beslemede bulunan bir performans degerlendirme sistemi ile e-IK’dan

¢ok daha etkin yararlanabilmek miimkiindiir.
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Goriildiigi tzere IK stireglerinin intranet ortamina aktarilmast, kendiliginden modern IK
uygulamalar1 yaratamamaktadir. Dolayisi ile IK siiregleri intranete aktanlirken, e-1K,
asagida belirtilen ¢aliyma ortamina uygun olarak yeniden tasarlanmalidir. Bunun
anlami, e-IK’nin, yeni bir IK felsefesi ve politikasi ile uygulamaya konmas:
gerektigidir. Bu yiizden e-IK’mn  bir “doniisim projesi” oldugu gozden uzak

tutulmamal:dir [Toker,a.g.e.;80].

3.5. insan Kaynaklar: Yonetiminin Internet Ve Intranetle Kullanimi

Geleneksel insan kaynaklar1 anlayisindan bilgisayar ve iletigim sistemleri ile donanmig
yeni uygulamalara gegmek uzun dénemli ¢alima ve planlamalari da beraberinde
getirmektedir. Iki binli yillarin insan kaynaklars yonetiminde internet ve bilgi sistemleri
ile yogun uygulamalar iginde bir takim konu ve kavramlar on plana gikmaktadir:

insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (HRIS)

E-Ise Alma/ Segim ve Yerlestirme
E-Ogrenme, Gelisim ve Degerlendirme
E-Performans YoOnetim Sistemleri
E-Ucretlendirme ve Bordrolama

E-Is ve Yetenek Profillendirme

SN T o

E-Kariyer Yonetimi ve Planlamast

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

¢oziimlerini bir dizi agamadan gegirerek gelistirmektedir. Bu agamalar;

Bilgi Yayimt
Veri Tabant Olusturma
Temel Insan Kaynaklari Islemleri

Karmasik Insan Kaynaklar1 Islemleri

AN

Ag Tabanli Insan Kaynaklari Islemleridir
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Bilgi Yayimz: Bilgi yayimt ya da daha genel bir deyisle sirket igi bilgi paylasimi olarak
ta nitelendirilebilen bu agsama elektronik insan kaynaklart geligiminin ilk basamagidir.
Bu asamadaki uygulamalar, genel igletme bilgilerinin kurum i¢i ¢aligsanlara aktarimidir
ve temelde tek yonli iletigimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en ¢ok bilinen
uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biltenler, sirket
haberleri, organizasyon gemasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari, ¢alisanlar

listesi ve iletisim rehberidir.

Veri Tabam Olusturma: Calisanlara ait bir veri tabanidir. Personelin demografik
bilgileri, ¢aligma program ve saatleri, ¢alistifi bolimler, almis oldugu gorev ve
sorumluluklar, ise giris tarihi, maag artis ve primleri, saglik kayitlart ve emeklilik

durumu vb. bilgileri icermektedir.

Temel Insan Kaynaklar Islemleri: Isletme i¢i dosya, evrak vb. belgelerin elektronik
ortama taginmasint ve ¢aliganlarla ilgili yasanan degisimlerin tam zamanh
gincellestirilmesini saglayan uygulamalardir. Bu uygulamalar; kigsisel bilgilerin

yenilenmesi, yeni gérev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri tabanina aktanmdir.

Karmastk Insan Kaynaklari Islemleri: Verilerin degerlendirilmesi, ¢aliganlarin gorev
ve sorumluluklarinin analizi, is sireglerinin uyum ve dengesinin arastiriimasi, gesitli
kriter ve degiskenlere gore ¢ok boyutlu (¢iktil) islem ve uygulamalarin bu kapsam

icerisinde ¢ok yonli bolimlendirilmesidir.

Ag Tabanh Insan Kaynaklar1 Islemleri: Isletme ici ag (intranet) tabanli
uygulamalarda, ¢aliganlar ve yoneticiler kendi insan kaynaklart veri ve sireglerini
bilgisayar aracilif1 ile yani kagit igi ya da idari destek olmaksizin kullanma imkanina
kavusmaktadirlar. Isletme i¢i aglar isletme digt aglarla (ekstranet, internet)
butiinlestiginde insan kaynaklar1 yonetiminin kapsam ve derinligi artmaktadir.

Isletme ve elektronik ag (sebeke ) uygulamalarindan bahsedilirken genellikle;

1. Intranet: Isletme ve Calisanlarla Iligkiler
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2. Ekstranet: Isletme ve Tedarik¢i-Dagitimer-Ortak Iligkileri
3. Internet: Isletme ve Misteri [liskileri

Seklinde diisiniilmektedir.Insan kaynaklar agisindan bakildiginda, intranet isletme igi,

internet ise isletme digt yaklasim ve uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir.

3.5.1. intranet ve Insan Kaynaklar: Yonetimi

Isletme igi bir ag yapisi olan intranet, TCP/IP, http vb. internet iletisim protokolleri ve
web araclar1 ( 6rnegin HTML, Java programlama dilleri ) gibi bilgi sistem ve
teknolojilerine dayanan bir “ig bilgi sistemi”dir. Intranet, sirket ici bilgi akizimin diger

bir deyisle enformasyon alig-verig sisteminin kalbi olarak dusintimektedir.

Sekil-3 Intranet ve Isletme Ici Boliimler Arasi Etkilesim

Tedarik ve Satmalnea Bluhasebe ve Finans

Tretim b RANET S ¢ P’amriaxm
i , P v Satis
Lojistik ve Dagtun Tnsan Kaynaldan

[ERDAL, Murat, “Elektronik fnsan Kaynaklan Yonetimi”, wwyw.jnsackavaaklal.com,
06/02/2003]

Intranet, kurum igi bilgisayar ag teknolojisine (Yerel Alan Agi - LAN veya Genis Alan

Ag1 - WAN benzeri) ihtiyag gostermektedir. Bu 6zelligi ile intranet kavramint bir gesit
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kurum igi “dijital (sayisal) sinir sistemi”’ne benzetmek mumkindir. Dijital sinir sistemi
yani intranet, tablodan da goriilecegi lizere departmanlar arasi iletisimin artinimasi
varsa engellerin ortadan kaldirilmast ve entegrasyonun saglanmasinda hayati rol
oynamaktadir. Elektronik aglar igletme fonksiyonlarinda deger yaratiminda biiyik yarar
saglamaktadir. Muhasebe, finans, pazarlama, Gretim ve insan kaynaklar gibi temel
isletme bolimleri arasindaki is siireglerinin etkin ve verimli ¢aligmasi, zamanm etkin
kullanimi, bilrokrasinin azaltimasi, daha az hiyerarsik yapimin saglanmasi, maliyet

tasarrufu gibi bir gok konuda sayisiz fayda tretmektedir { Erdal,a.g.m.;5].

Intranet uygulamasi gelistirmis olan isletmeler, farkli yapidaki bilgi tirlerini farklh
seviyelerdeki bolim ve kullanicilara ulastiran insan kaynaklari;

- Ic miisterilere etkin hizmet gotiirilmesi,

- Calisanlarin verimin arttirtimasy, rutin iglemlerin azaltiimasi,

- Maliyetlerde tasarruf saglanmas:,

- Tiim iglemlerde kagit-evrak uygulamalarindan elektronik uygulamalara gegilmesi

- Caliganlarin igletmeyle etkilesimde bulunabilecekleri agik bir ortam yaratilmas: vb.

konularda etkinliklerini artirmak zorundadir.

E-insan kaynaklari yonetiminin intranet yardimiyla temel uygulamalarin: agagidaki gibi

vermek miimkiindiir [Erdal,a.g.m.7 }:

- Calisan El Kitabi

Calisan el kitabt uygulamasi, personele yonelik rehber ve politikalarin elektronik
ortamda yayimlanmasidir. El kitaplarinin basimi, giincellestirilmesi ve dagitim maliyeti
agilarindan biytik tasarruf yaratmaktadir. Boylelikle isletme galisanlari en yenti politika
ve prosedirler hakkinda hizlt bilgi elde edebilmektedirler.

- Telefon Rehberi

Telefon rehberi, ¢alisanlara ait iletigim ve erisim bilgilerinin ( telefon numarasi, e-posta

adresi, iinvan ve bulunduklart departman vb. ) yer aldig1 bir veritabanidir. Elektronik
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ortamda yapilan aragtirmalar geleneksel yontemlere gére daha hizli gergeklesmektedir.
Online erigim bilgileri stk stk ve kolaylikla giincellenebilmekte ve santral

operatorlerinin telefon baginda daha az vakit harcamalarina yardimei olmaktadir,
- Faydal Bilgiler

Calisanlarin iglerine yarayacak bilgilerin, yeniden gozden gegirilmesi, dizenlenmesi,
saghk ve deger planlarinin online segenekler uizerinden tercih edilmesidir. Caliganlarin
ihtiyag duyduklar1 bilgilere daha g¢abuk yanit alabilmelerini saglamaktadir. Insan
kaynaklarr bolimil igletme ¢alisanlarindan gelen sik sorulan sorulara daha az zaman
harcamaktadir. Calisanlarla ilgili bilgi kayitlart gerekli programlarda daha gabuk ve

daha az hata ile tutulmaktadir.
- Emeklilik Planlan

Calisanlar, emeklilik hesap bilgilerini, yatirim segeneklerini, emeklilik ikramiyesinin
bugiinkii ve gelecekteki tutarlarint online olarak inceleyebilmekte ve buna yonelik
se¢im yapabilmektedirler. Bu sistem, personelden gelen “emekliligime ne kadar stire
kald1 77, “emekli ikramiyemin tutart nedir 7 vb. seklindeki sik sorulan sorulara tekrar
tekrar cevap vermelerini Onleyerek diger faaliyetler igin wvakit kazanmalarini

saglamaktadir.

- Calisan Anket ve Arastirmalan

Isletme i¢i mevcut durum ya da planlanan degisiklikler hakkinda galigsanlardan geri
besleme alinmasinda e-posta ve/veya isletme i¢i web sitesinin kullanilmasidir. Karar

vermeye yardimect yeni fikirler elde edilerek igletme i¢in faydali yeni ¢oziim yontemleri

uretilebilmekte, is stirecleri iyilestirilebilmektedir.
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- Kurum ici Is Secenekleri

Isletme ici yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara yénelik egitim programian ile kariyer
gelisim bilgilerinin intranet web sitesi lizerinden agiklanmasidir. Bilgi yayilimi intranet
araciligryla, klasik kurum i¢i duyuru panolart vb. materyallere gore ilgili kisilere daha
hizli ve daha etkin ulagmaktadir. Bu uygulama, caliganlarin igletme biinyesinde

tutulmasi ile kurum igi biiylime ve ilerlemeye yardimci olmaktadir.

- Kurum Disi Eleman Alimi

Isletme i¢i yeni ig firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik egitim programlari ile kariyer
gelisim bilgilerinin internet web sitesi lizerinden kamuoyuna duyurulmasidir. Genig

aday segeneklerinin ve onlara ait bilgilerinin agik bir sekilde bulunmasini saglamakta,

ise alim ¢evrim zamant kisaltmaktadir.

- Aday Taramasi

Isletmenin personel segiminde belirlemis oldugu temel niteliklere sahip kisilerin
dzgeemigleri yuzlerce aday 6zgegmisi arasindan bilgisayar destegi ile otomatik bir
bigimde analiz edilmektedir. Rutin ise alim streglerini hizlandirmaktadir.

- Organizasyon Semalari

Giincellenmig organizasyon sema ve bilgilerin tiim departmanlarca tam zamanli olarak

saglanmasina imkan taniyan bir uygulamadir.

- Haber Biiltenleri

Periyodik olarak yayinlanan haber bulteni uygulamalarn sirketle itlgili haber ve
duyurularin yer aldig1 elektronik bir ortamdir. Bu ortamda girket faaliyetleri, musteriler,

ortaklar ve c¢aliganlar vb. ilgili giincel bilgi ve magazin duyurularinin da yer aldig:

elektronik gazete ve dergilerdir.
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- Sirket Takvimi

Bu uygulamada yil igersindeki tatil ve ozel giinlerin belirtildigi elektronik bir takvim
bulunmaktadr. Caliganlar bu takvim  bilgileri intranet UGzerinde kolaylikla

bulabilmektedirler.
- Cahiganlara Ait ilanlar

Isletme g¢alisanlarina ait reklamlarin yer aldigi elektronik bir ortamdir. Béylelikle
caliganlar  arasinda  topluluk  bilinci ve takim  ruhu  yaratilmaktadir.
Isletme ici elektronik ag yapisi, farkli bilgisayar platformlariyla iletigim, girketin farkl
departman ve bolge ofisleriyle ucuz ve hizli haberlesme, ortak veri tabani, tam zamanl
egitim materyalinin saglanmasi, biilten ve haberler, duyurular vb. alanlarda biiyiik katk:
yaratmaktadir. Cok fonksiyonlu ozellikleri bulunan intranet, ekstranet ve internetle
birlestirildiginde isletmenin ortaklari, tedarik ve dagitim sistemleri ve mdusterilerle
siirekli etkilesim saglanabilmektedir. Ayrica, igletme i¢i iletisim ve orgiitsel 6grenmenin
saglanmasinda kurum i¢i aglarin payr buyiiktir. Ag merkezli teknolojilerle, E-
Ogrenme ( BE-Learning ), Bilgisayar Tabanli Ogrenme ( CBL:Computer Based
Learning ), Bilgisayar Tabanli Egitim ( CBT:Computer Based Training ) ve Uzaktan
Ogrenme ( Distance Learning ) vb. gibi uygulamalar insan kaynaklarint gelistirici

araglar olarak goriilmektedir.

3.5.2. Internet ve Elektronik insan Kaynaklari Yonetimi

Isletmelerin insan kaynaklar1 alaninda sikinti gektikleri, yiiksek kalitede isgiictiniin
bulunmasi, yonetilmesi ve elde tutulmasi konularinda internet somut yeni ¢ézumler

tiretmektedir :

i. Evrensel Erisim : Internet diinyanin her yerindeki isler ve agik pozisyonlar hakkinda

bilgi ile potansiyel isgliciinii birlestirmektedir. Is firsatlar1 ulusal ve uluslararas: alandaki
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alicilara ulagabilmektedir. Dahasi internet, ¢aliganlarin yiksek maliyetli yolculuklara

gerek olmadan, online olarak bulunduklar1 yerden egitim alabilmelerini saglamaktadir.

ii. Dustik Girig Bariyerleri : Ag tabanli hizmetler distik erisim maliyetleriyle kiigik ve
gelismekte olan isletmelerin kolayca eleman tedariki, egitim ve insan kaynaklar

yonetimi konularinda giiclii bir arag olarak kullanabilmelerine yardimci olmaktadir.

iii. Medyanin Birebir (Aracisiz) Potansiyeli : Internet ve isletmelerin kendi bilgi aglari,
bireysel insan kaynaklart hizmetlerine dogrudan erigimi kolaylastirmaktadir. Calisanlar,
zahmetsizce emeklilik birikimlerini, saglik planlarini v.s. hem zamandan kazanarak,
hem de ¢aligan tatminlerini arttirarak gozden gegirebilmektedirler. Buna ek olarak, insan
kaynaklar1 hizmetlerini internet Uzerinden gergeklestirmek, insan kaynaklar
personellerinin  diger gorevlerine de gerekli zamani ayirabilmelerine imkan

tanimaktadir.

Internette insan kaynaklar1 yonetim anlayigini; personel alimi, yonetim / idare ve
calisanlarin elde tutulmasi olmak iizere ¢ ana baglikta toplamak miimkiindiir [ Cisco

Reference Guide, 2002 : 1-3 ].
- Personel Alimi

Isletmeler, internet tizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynaklari bolimiiniin
hazirlamis oldugu sirket igi agik pozisyonlar, eleman ihtiyag profilleri, i talep-basvuru
formlann ve  oOzgegmis gondermeye  yonelik e-posta iletisim  adresleri
bulundurmaktadirlar. Boylelikle isletmeler i¢in insan. kaynaklari temininde yeni bir
alternatif ortaya ¢ikmus olmaktadir. Aktif i goriigmeleri ve miilakatlara kadar tiim ise

alim prosediirleri internet iizerinde eszamanlt (online ) olarak gerceklestirilebilmektedir.
Is Alanlan ve Ilanlar

Isletmenin web sayfasinda ig bagvuru modilleri bulunmaktadir. Bu boliimde, isletmede

gorev almanin getirecedi ayricaliklar, agik pozisyonlarla ilgili bilgi, aranan nitelikler ve
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dogrudan bagvuru segenekleri; form doldurma, e-posta ile 6zgegmis gonderme veya
randevu alma vb. bilgilere yer verilmektedir. Ayrica, is ilanlarinin isletme igi aga
(intranet) konulmas: da aranan niteliklerdeki elemanlara kisa zamanda ulasmada katki

yaratabilmektedir.

Arama Motorlar1: Internet Gzerinde faaliyet gosteren ve insan kaynaklart alaninda
uzman olan global igletmelerle (6rnegin, Monster.com, Careerbuilder.com,
Hotjobs.com, Careermosaic.com, Careerpath.com vs.) iletisime gegmek personel

tedarikinde diger 6nemli bir ¢6ziim yoludur.
Sanal s Fuarlan

Adaylar, sanal is fuarlar1 yardimiyla is olanaklari ve isletme hakkinda detayh bilgi

edinebilmekte ve ayrica e-posta yoluyla dogrudan iletisim kurabilmektedir.
Ozge¢mis Taramalar

Adaylarin o6nceki i verenleri de dahil olmak tzere Ozge¢mislerinin incelenmesi

yapilabilmektedir.
Web Sitesi Uzerinde Dolasim

Internet web sitesi ilizerinde tam zamanli millakat ve site iizerinde tur (gezinme)

seceneklerinin olmasidir.

Internet, is bagvurularinda adaylart daha iyi bir sekilde inceleyebilmek igin bazi
avantajlara sahiptir. Internet e-insan kaynaklari alaninda vyarattigi ¢ozimlerle
ozgegmigleri sektore, niteliklere, egitim durumuna, beceriye veya deneyime gore daha
pratik bir gekilde siralayabilme olanagini ortaya ¢ikarmaktadir. Boylelikle istenilen
adaya daha kolay erisim saglamak ve gerekli islemleri kisa zamanda gergeklestirmek
mimkiin hale gelmektedir. Bilgilerin elektronik ortamda toplanmasi veri giriglerinde

yaganabilecek olasi hatalar1 dnlemektedir.
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- Yonetim / Idare

Maas Bordrosu ve Odemeler

Internet sayesinde caliganlara ait maag bordrosu ile ilgili veriler bolge ofislerinden ve

mobil ¢alisanlardan giivenli bir sekilde toplanabilmektedir.

Personel Kayitlar: ve Fayda Yonetimi

Internet personel bilgilerinin depolanmasi, siniflandirilmasi, dagitilmas: islemlerini

kolaylastirmakta ve giivenli bir hale doniigtirmektedir.

Ucret Dengeleme

Internet sektor i¢i benzer ve farkli is kollar: arasinda ticret / 6deme planlarinin
aragtirilmasi, ilgili ayarlamalarin  yapilmast ve isletme politikalarina uygun
diizenlenmelere yardimei olmaktadir.

Politika Yonetimi

Isletme politikasinin internette ilgililere ulagtiriimast zaman ve mekan faydasi
kazandirmakta ve bu durum yazilt materyallerin getirdigi yuksek maliyetlere nazaran
¢ok ekonomiktir.

Calisan iletisimi

Web ortamu bilgi yayimi, haber, duyuru ve iletigim igin ideal bir ortamdir.
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- Cahsanlarin Elde Tutulmas:

Zaman Yonetimi

Internet tabanl grup programlamast ve konferans araglar, ¢aliganlarin daha hizli ve
yaratict olarak, birlikte caligmalarimi saglayan kazangh ve verimli bir is ortami

olusturmaktadir.

Coklu Faydalar

Calisanlara saglik, emeklilik, tatil planlar1 gibi bireysel alanlarda destek olmaktadir.

Egitim

Internet igletmelere personelin kigisel gelisim ve becerilerin kazandirilmasi konusundaki

planlamalarda yardimct bir arag pozisyonundadir.

Yeni ekonomi igerisinde web Uzerinde insan kaynaklart alaninda faaliyet gosteren
bir¢ok isletme kurulmustur. Bu isletmeler internette i arama ve bulma, 6zge¢mis
hazirlama ve gonderme, veri ambarina kayit olma, kariyer planlama, kisisel gelisim ve
is gorisme teknikleri gibi gesitli alanlarda hizmet vermektedirler. Ornegin uluslararast
alanda insan kaynaklar1 alaninda ¢éziimler treten headhunter.net firmas: 1996 yilinda
kurulmus olup bu siteyi bugiine kadar t¢ milyondan fazla kisi ziyaret etmistir. Media
Metrix tarafindan kendi kategorisinde 1999’un en hizli bitytiyen sirketi ( % 600 ) segilen
kurulus Nisan 2000’de rakibi Career Mosaic ile birlegmistir. Sitenin temel faaliyet alani
is arayan kisilere hizmet sunmaktir. Is arayan kisiler web iizerinde kendi ozellikleri
iceren ozgegmis doldurabilmekte, gerektiginde giincelleme yapabilmektedirler.
Kategorilere ayrilmis meslekler ve hangi iilkede hangi sehirde is-eleman arandigina
kadar bolumlere ayriimig olan site igerisinde girketler hakkinda da bilgiler verilmektedir

[Erdal,a.g.m.8].
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3.6. Elektronik insan Kaynaklarinin Cahisma Ortami

Kuskusuz e-IK’nin etkin olabilmesi, giinimiiziin klasik caliyma ortamlarinin da
doéntigmesini gerektirecektir. Bu yeni ¢aliyma ortamu, bilgi is¢ilerinin galigma ortami
olacaktir. Xerox Corporation Bag Bilim adami ve Palto Alto Arastirma Merkezi
Yoneticisi John Seely Brown, bir séylesisinde bilgi ¢aginda ofis kavrami yerine “is
alam (work space)” kavraminin gegeceZini, bunun da teknolojik geligmeler ile
saglanacagim, boylece ofis, ev, yol ve digerleri arasindaki farkin bulaniklagarak tim
bunlarin is alanina dahil olacagini belirtmektedir. Kugkusuz boyle bir ¢aligma ortaminda
sadece IK stiregleri degil, tiim is siiregleri elektronik ortama aktarilmis ve yeni iletisim

teknolojileri ile desteklenmis olacaktir,

e-1K, calisanlarin titm is siireglerine ve isletme ile ilgili kararlara aktif olarak katildig:
bir ¢alisma ortamini gerektirmektedir. Bunun sonucunda galiganlar isletme ile ilgili
alinan kararlara ve kurallara sirf yonetimin istegi i¢in degil, olusumunda kendisinin de
katkisi oldugu, dolayisiyla kurallari kendi koydugu igin uymaktadir. Boylece dig
denetimin yerini, ¢alisanin kendisini (ya da birbirlerini) denetledigi bir oto kontrol
mekanizmast almaktadir. Boyle bir ¢alisma ortaminda yoneticiler de artik belirli bir
grup calisant veya gorevi izlemekten ¢ok, etkinlik ve verimlilifi olgme tizerine
odaklanmak zorunda kalacaklardir. Denetimin hiyerarsik mekanizmalara gore yapildigs,
katilim kiltiriiniin olusmadig: bir isletmede e-IK uygulamalari da ister istemez

beklenen sonuglar1 veremeyecektir [King,a.g.e.,149].

Bilgi toplumu organizasyonlarinda, bilginin yaraticisi ve tagiyicisi insanin en 6nemlbi
rekabet stinligii saglayacak kaynak durumuna gelmesi, e-IK uygulamalarina da zemin
hazirlayacaktir. Calisanlarin bilgilerinin organizasyonun bilgisi haline gelmesinde
orgiitsel dgrenme biiyiik bir rol oynamaktadir. Orgiitsel 6grenmenin bir kurum kiiltiirii
haline getirildigi 6grenen organizasyonun yaratilmasinda, bir e-IK uygulamasi olan
elektronik ortamda 6grenme (e-learning) ‘nin biiyiik bir payt olacaktir. Kuskusuz bunun
icin ¢aliganlarin, bilisim teknolojilerini ¢ok iyi kullanabilen ve kendisini gelistirmeye

istekli birer “e-galigan” olmalari gerekecektir.
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Bu yeni c¢alisma ortaminda g¢aliganlarin gelisimi biyik bir rol oynamaktadir.
Caliganlarin teknik bilgilerinden ¢ok bu ¢aligma ortaminda davranigsal yetkinlikler 6n
plana gikmaktadir. Ciinkii teknoloji , ise 6zgii teknik yetkinlikleri elimine etmis; bunun
sonucunda da teknolojinin yerine gecemeyecegi analitik disince, yaraticilik, degigime
uyum gibi yetkinlikler bu calisma ortamunda aranan temel yetkinlikler olmustur.
Boylece IK boliimlerinin en 6nemli ugras alanlarindan biri bu yetkinliklerin

Lgelistirilmesi olmaktadir [Greengard,1998;78].

3.7. Elektronik Insan Kaynaklar1 Departmam

Bilisim teknolojisindeki gelismeler; uzman sistemler ve elektronik ortamda 6grenme (e-
learning) kavramlari ile, bir gok uzmanlik alaninda galigan sayisinin azalmasina yol agt1.
Son olarak yapay zeka kavrami tizerindeki ¢aligmalar ile, bir ¢ok konuda danigmanhk
hizmetinin elektronik ortamlardan alinmasi mimkiin olabilecektir. Diger yandan web
teknolojilerini kullanarak kaliteli adaylara ulagmak , hatta hem igverenlerin hem
adaylarin birbirlerine direkt ulasabilmeleri ve sartlar hakkinda miizakere yapmalar

miimkiin olabilmektedir.

Tiim bu gelismeler, bir yandan IK departmanlarinin yiikiinii hafifletirken, diger yandan
ozellikle spesifik konulardaki IK uzmanlik bilgilerini de tehdit etmektedir. Boylece 1K
departmanlarinin bir yandan sayisal olarak kiigiiliirken, diger yandan daha etkin
olmalart gerekecektir. Bunun igin de e-IK profesyonelinin, bu giinkiinden g¢ok daha

fazla yetkinliklere sahip olmasi kaginilmaz bir zorunluluk haline gelecektir.

IK departmanlarinin etkinligi, bilisim teknolojilerinden en uygun bilesimle yararlanmasi
ile miimkiin olabilecektir. Bunun anlami, organizasyonun kiltiriinin elverdigi olgide
kademeli olarak e-IK uygulamalarina gegmektir. Bu uygulamalar bir yandan kurum
kiiltarina etkileyecek, degisen kurum kultiri de yeni uygulamalarin yuritiilmesine
zemin hazirlayacaktir, e-IK bir déniisiim projesidir ve bunun mutlaka kurum kiltiiri ile

uyumlu bir gekilde gergeklestirilmesi gerekmektedir. Aksi taktirde bozuk yollardaki son
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model arabalarin durumu gibi, altyapist olusmadan suf teknolojik trtnlerin satin

alinmasiyla bu dénigiim gergeklesemeyecektir.

Boyle bir doniigiim sirecinde IK departmanlarina biiyiik rol digmektedir. Her seyden
once tiim IK siireclerini gozden gecirip, e-IK’nin etkin olarak uygulanabilecegi bir
cahgma ortamunin olusturulmasina ve e-galiganin yaratimasina yonelik projeleri
tasarlamak, planlamak ve uygulamak gerekecektir. Diger bir deyisle bu tiir bir dontsim
projesinin liderligine soyunmak, IK departmanlarinmn tizerine diigmektedir. Bunun igin
de IK departmanlarmin, bu yeni ¢aligma ortamimi hazirlamaya, kendilerinden

baglamalart gerekmektedir.

e-IK’nin etkin olabilecegi bir galisma ortaminin yaratilmasi, hem mesleki, hem de
bilisim teknolojileri konusunda yetkin 1K profesyonellerine ihtiyag gostermektedir.
Kuskusuz, bilisim teknolojisindeki yetkinlik uzmanlik diizeyinde olmayacaktir, ancak
en azindan siregleri elektronik ortama aktaracak uzmanlara yardimc: olacak, bu
siregleri etkin bir sekilde kullanabilecek ve diger ¢aliganlara destek saglayabilecek
dizeyde olmasi gerekecektir. Diger yandan donisimin liderligi, strekli
ogrenme/kendini geligtirme, stratejik disiinebilme, iletisim becerileri, farkl kilturlerde
calisabilme gibi pek ¢ok davranigsal yetkinligin e-IK profesyonelinde bulunmasini
gerektirecektir [Spell,2001;198].

Goruldugu izere e-IK, bugiinden yarina uygulamaya gegirilebilecek bir olgu degildir.
Bununla birlikte teknolojik gelismelerin er geg ¢aligma ortamini yukarida belirtilen
bigime donustiirecegi de kaginilmaz gortniiyor. Sorun igletmelerin boyle bir dontsimi
sancili olarak mi1 yasamasi (belki de bu arada 6lmesi), yoksa planli bir sekilde
hazirlanarak mi gergeklestirmesi noktasinda digimlenmektedir. Gelecekte rutin
islerden arinan ve kiigiilen IK’nin varligimi korumasinin ve isletmenin stratejik partneri
olabilmesinin, bu tir bir donisime liderlik etmesi ile mimkin olabilecegi

degerlendirilmektedir.
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3.8. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fayda Ve Zararlan

E-insan kaynaklari kavraminin ortaya ¢ikisiyla birlikte giindeme gelen tartigmalar
arasinda en dikkat g¢ekici olani teknolojik geligmelerin “insan” unsurunu tehdit edip
etmedigidir. Bu soruya verilecek yanit hem evet hem hayir olabilmektedir. Evet, ¢iinkii
e-insan kaynaklari, igletme caliganlarin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag
ortami yani intranet Uzerinden erisimle birlikte karsilayabilme sansin ortaya
koydugundan ara kademelerde c¢aligsanlart ve insan kaynaklari personel sayisini
azaltmaktadir. Hayir, ¢iinki e-insan kaynaklari anlayist insan kaynaklari departman
icindeki giinliik i streglerinde ortaya ¢ikan rutin faaliyetleri elimine ederek vakit
kazandirmakta ve boylelikle boliim galisanlarinin izlemeleri gereken plan ve stratejilere

odaklanmalarina destek olmaktadir [Hay Group, 2002: 5-6].

E-insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetimindeki “insan” unsurunu gtiglendirmekte,
calisanlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.
Yeteneklerini gelistirmekte ihtiyag duyduklan araglari saglayarak, kisisel geligim, bilgi
ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu yeni paradigma,
klasik anlayigtaki isletme bolum faaliyetlerinin merkeziyetcilikten kurtariimasina
yardim etmekte, caliganlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amaglar1 dogrultusunda ortak

hareket etmelerinde buytk katki saglamaktadir [Hay Group, 2002: 3-4 ].

Elektronik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari bilgi sisteminin, Intranet,
extranet ve internet tizerinde galistirildigi etkilesimli bir caligma ortam: yaratmakta ve

boylece insan kaynaklar stireclerine, tiim ¢aliganlarin katkisi saglanmig olmaktadir.

Elektronik insan kaynaklart uygulamalari, bir ¢ok verinin ilgili ¢alisanlar tarafindan
girilmesine olanak vererek, bilgilerin dogru ve hizlt bir sekilde giincellestirilmesine

olanak saglamaktadir.
Insan kaynaklar yoneticilerinin, igletme i¢in daha fazla katma deger yaratabilecekleri

alanlara odaklagmalarina yani stratejik ve kurum i¢i danigmanlik gorevlerine agirlik

vermelerine yardimct olmaktadir.
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Elektronik insan kaynaklari, kafitsiz yani internet uzerinden is bagvurulariyla yeni
eleman alimma imkan vermektedir. Bu durum is siireglerine biyiik hiz kazandirmakta,
idari sireclerin sayisini indirgemekte ve olasi hatalarnn ortadan kaldirmaktadir. Insan
kaynaklar1 departmaminin monoton ve rutin ig sireglerini azaltarak etkinlik ve

verimliligi arttirmaktadir.

Elektronik insan kaynaklart yonetiminin beraberinde getirmis oldugu yararlari yaninda
bir takim sakincalan da vardir. Teknolojinin, yazilim ve donanimlarin siirekli gelismesi
ve glncellesmesi geregi, calisanlarin strekli egitilmesi gerekmektedir. Bunun da
isletmelere olusturacagt bir maliyeti vardir. Bununla birlikte, yeni teknolojilerin
gelisimi, ¢alisanlarin yaptiklar is tizerindeki katkilarinin azalmasiyla birlikte, ise karsi
memnuniyetsizligin artmasi ve caligan motivasyonunun azalmasidir. Internet, sosyal
~ baglihk duygusunu yaratamamaktadir. Iletisim teknolojileri, yoneticileri ile ¢aliganlar

arasindaki iletisimi de ortadan kaldirmaktadir.

Isletmelerde iletisim teknolojilerinin yogun kullamlmasi, ¢alisanlarn sagliklarinm
bozulmasina neden olmaktadir. Stres, bas agrisi, bag donmesi, gérme bozuklugu, kusma

gibi belirtiler, siber hastaliginin belirtileridir.

3.9. Elektronik Insan Kaynaklar Yonetiminin Uygulama Alanlar

Global ekonomi ve siirekli degisen rekabet kosullarinda; sirketler hizh karar vermenin,
dogru bilgiye en kolay sekilde ulagmanin ve yeniliklere uyum saglamanin yollarin
ariyorlar. Surekli egitim, yenilenme, ise alim, performans degerlendirme, iicretlendirme,
kariyer planlama gibi stireglerin global rekabet ortaminin gerekliliklerine uygun olarak
yeniden ele alinmasi ve farkli ¢ozimlere gidilmesi; sektorlerinde liderligi yakalamay: ve

gelisimleri takip etmeyi amaglayan girketler agisindan kaginilmaz bir hale geldi.

Organizasyonlar, kendilerine katma deger saglayacak g¢ozimleri hedefliyorlar. Bu

hedeflere ulagsma yollarim1 segerken en onemli kriterlerden biri de iggiicii ve maliyet
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oluyor. Insan kaynaklari fonksiyonlarmnin elektronik ortama tasginmasi ile kurumlar,
idari islerini minimum zaman ve emek harcayarak ¢ozebiliyorlar. Dogru verilere hizh

erigile biliniyor.

e-IK uygulamalarindan en yaygm olant ve ilk akla geleni, e-Ise Alim uygulamasidir.
Internet tizerinden ige alim programlari ile sirketler, zaman ve ig giicti kaybint en aza
indirerek gerekli pozisyonlar igin dogru adaylara en kisa ve en kolay yoldan
ulagabiliyorlar. Adaylar agisindan baktifimzda ise ilgilendikleri pozisyonlarda
yayimlanmig ilanlar1 internet aracilifiyla arasgtirma ve mektup yada faksla 6zgegmis
gondermek yerine bu pozisyonlara online olarak bagvurma olanagi elde etmis oluyorlar.
Performans yonetimine art1 deger kazandiran e-IK uygulamalarindan biri ise 360 derece

degerlendirme ve geribildirim sistemidir. Bu sistem;

- Calisanlarin performanslarinin daha kapsamli ve tarafsiz bir sekilde 6lgimlenmesi,

- Astlarin istlerine ve diger ig arkadaglarina performanslart ile ilgili goriislerini
iletmelerine olanak saglanmast,

- Calisanlara performanslari ile ilgili geribildirim saglanmasi,

- Bir grubun veya takimin performanst ile ilgili genel egilimlerin belirlenmesi,

- Takim g¢aligmasinin gii¢lendirilmesi,

- Takim igerisinde iletigimin artiriimast,

- Organizasyon i¢indeki degisim ihtiyaglarinin belirlenebilmest amaglart ile

kullanilabilmektedir.

Bir bagka uygulama olan e-£gitim, klasik sinif egitiminin ve bilgisayar tabanli egitimin
avantajlt yanlarini biinyesinde barindirmaktadir. e-Egitim ile firmalar, g¢aliganlarini
zamandan ve mekandan bagimsiz olarak c¢alisanlarina bilgiyi en kisa sirede
ulagtirabilmenin avantajin1 yasamaktadirlar. e-Egitim’in getirdigi avantajlar arasinda
egitimin istenilen yer ve zamanda alinabilmesi, bireye uygun igerik ve Ogrenme
yontemlerinin gelistirilebilmesi, 6grenme hizi ve dinlenme araliklar1 gibi seceneklerin
birey tarafindan belirlenebilmesi gibi ozellikler yer almaktadir [Menekse,

www.insankaynaklari.com,2003].
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3.9.1. e - ise Alm

Kilit pozisyonlar i¢in yetenekli personeli ise almak, sirketlerin biyiikligii ne olursa
olsun gii¢ bir istir. Midirlerin zamanini ve sirket kaynaklarini biyiik 6l¢iidde harcayan
bir seydir. Dogru aday1 buldugunuzu diisiinseniz bile, onu sirkette tutabilmek en az bir o

kadar ¢aba istiyor.

Ise alma piyasast kérli bir piyasadir: her yil eleman arayan sirketler bunun icin
verdikleri ilanlara milyonlarca para harciyor, igse alma sirketleri de stirekli olarak
personel bulma ve iste tutma konularinda yeni yéntemler bulmaya ¢alistyorlar. Bu iki
itici giig bir araya gelince, ise alma ve iy arama konulaninin baslica iki internet

uygulamasi olmasi hig sastirtic: degildir [ Hayes,2000;2 ].

Internet'in gelisimiyle birlikte, iy ve teknoloji dinyas: tarihindeki en buyik degisimi
yasarken, ige alim da bu degisime uyum sagladi. 1993 yilindan bu yana gazetelerdeki is
ilanlan internete taginmaya ve ige alimlar "job board" denilen web siteleri tizerinden

yuratilmeye basladi.

Son dokuz yilda, elektronik ige alim hizla yayginlasti. Fortune Magazine'de yayinlanan
bir arastirmaya gore, 2002 yili itibariyle, sirketlerin Internet'ten igse alima ayirdig
kaynak miktar1 1,7 milyar dolara yaklasirken, 40.000 web sitesi bu pazardan bir pay

kapabilmek igin rekabet ediyor ve her gegen giin bu rekabete yeni bir site katiliyor.

Turkiye'nin de bu trendi izledigi ve 90'l1 yillarin sonundan bu yana agilmaya baslayan
sitelerin sayisinin bugiin itibariyle yirmiyi gegtigi goriiliiyor. Andersen tarafindan, 2000
ve 2001 yillarinda yapilan Insan Kaynaklari Arastirmasi'na gore, Tirk sirketlerinin ige
alimda interneti kullanma orani 2001 yilinda, 2000 yilina goére % 134'lik bir artig
kaydetmistir. Bu gelisim goz 6ninde bulundurularak, bu artisin ontimiizdeki yillarda

daha da hizlanacagt ongoruliyor.
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3.9.1.1. Organizasyonlarn e-ise Alima Bakist

Organizasyonlar, kendilerine katma deger saglayacak isgiiciinii biinyelerine ¢ekmek
i¢in, mevcut ige alim siireglerinin verimliliini daha gok sorguluyor ve farkl ise alma

yontemleri artyorlar. Etkinligine en ¢ok inandiklart yontemlerden biri de e-ige alimdur.

Development Dimensions International tarafindan, 2001 yilinda yapilan bir arastirmaya
gore, sirketler aday arama ve segme yaklagimlarim yeterli etkinlik ve verimlilikte
gOrmiiyorlar. Aragtirmaya katilan 573 sirketin % 39'u eleman arayis1 ve %26's1 eleman
segim siirecini yeniden yapilandirmay:i ve yeni ise alim yontemlerini devreye almaya
planladiklarini belirtiyor. Bu girketlerin etkinligine en ¢ok inandiklari yontem ise

internettir.

Sirketlerin ¢ogu, internet bazli ise alim teknolojilerini biinyelerine ige alim siteleri
ve/veya kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalari araciligiyla dahil ediyor.
Ancak ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok ¢ektiinden, ¢ogu sirket bu sitelerin

aday havuzundan faydalanmay tercih ediyor.

3.9.1.2. e- Ise Alma Artan ilginin Nedeni

Is arayanlarin % 65'inin interneti ig firsatlarini yakalamak igin kullandigi, giinimiiziin
degisken ve rekabet¢i ortaminda, girketler e-ise alimla ¢ok sayida kaliteli adaya daha
kisa siirede ulagsma firsatint kazaniyor. Elektronik ise alim, sirketlere ise alim

maliyetlerini 6nemli miktarda azaltma imkani sagliyor. .
Insan kaynaklar1 profesyonelleri, faks, mektup, e-mail ile gelen bagvurularin
dosyalanmasi, bagvurulardaki bilgilerin siniflandirilmast gibi zaman alan islemleri

ortadan kaldirarak 6nemli bir zaman ve iggiicii tasarrufu sagliyor.

Internet ise alim kavramim degistirerek, sirketlere maliyet azaltma firsati ve genis bir

aday havuzu saglayip, en iyinin de iyisini segme firsatini veriyor [ Go¢giin,2002;2].

112



3.9.1.2.1. Geleneksel Is flanlarindaki Degisim
Aktifler yerine pasiflerin aranmast

Is ilanlarina 6zgegmislerini yollayan insanlarin ¢ogu "aktif" olarak ig ariyorlar. Oysa en
cazip adaylar halen galigmakta olan, en yiksek mevkilerdeki insanlar ve bir is ilanina
6zgegmislerini gondermeleri de kiigiik bir ihtimal. Is ilanlari ve e-hizmetler sunan
sitelerin, "pasif" olarak i arayan basarih ¢alisanlar1 da veritabanlarinda gosterebilmeleri
gerekecektir. Ayrica, sadece bilgi veren "Ogretici siteler" bu yuksek mevkilerdeki

insanlari is sitelerine gekmek icin ideal araglar haline gelecektir.
Hacim yerine kaliteye odaklanmak

Su an igin, ig ilanlarina bagvuran adaylarin kalitesini gostermek igin pek fazla gaba
gosterilmiyor. Ise alimdan sorumlu kisiler, zamanla daha az sayida dzgegmis ve daha
yuksek kaliteli adaylar isteyecektir. Online ige alim, otomatik olarak gerekli veriyi
irettigi icin ige alim bir "sanat" olmaktan ¢ikip veri ve kanitlarin "6nsezi" ve geleneksel
uygulamalarin yerini aldigi daha "bilimsel bir model"e doniisecektir. Yalnizca, geri
bildirim o©zelligine sahip (ise alinan kisinin daha sonraki performansini gosteren)

internet servisleri ayakta kalacaktir.
Basari garantisi

Cogu e-ise alim hizmeti taahhiitler ve ilging teknolojiler sunuyor. Kullanictlar
bilinglendikge, bu hizmetlerin daha hizli, yiksek-kaliteli ve diigik-maliyetli sonuglar
verdigine dair kanitlar isteyeceklerdir. Web'in hangi 6gelerinin (is ilanlari, nis siteler,
kisisel internet sayfalar1 ya da sohbet odalari) en iyiyi yarattigina dair veri toplandikga,

dusiik-kaliteli siteler yok olacaktir.
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Arama motorlar: bir¢ok kariyer sayfasimn yerini alacak

Kariyer sayfalarindaki is ilanlar, yoneticiler ve ise alimdan sorumlu insanlarin tek yerde
¢ok sayida adaya ulagmasint sagliyor. Ama ¢ogu zaman online 6zgegmis kitaplarindan
ileriye gidemiyorlar. Arama motorlari daha da gelistirildikge ve kullanimlart
kolaylastikga, internet tizerinden haftada 7 giin, glinde 24 saat stirekli arama yapmak
¢ogu ig ilanmna gore hedefe daha uygun, gegerli ve daha yiiksek kalitede adaylara
ulagilmasint saglayacaktir. Yoneticiler, bu arama motorlarini kullanmada ustalastikea,

kendilerine 6zel aday havuzlari olugturacaklardir.

Biiyiik sitelerden niy sitelere gegis

Ozellikle yiiksek-kalite ise alimlara odaklanan uzman siteler, lgiit haline gelecektir.
Caligan damigmanligy, "corporate alumni”, Universite mezunlari ve "pure carbon" gibi

ogrenebilen, akilli araglarin 6nemi artacaktir.

Baslica kullanicilar yoneticiler olacak

Su anda, internetten ige alma gogunlukla ige alimla gorevli kisiler ve Insan Kaynaklari
¢alisanlar tarafindan yapiliyor. Bununla beraber, sirketler diinyanin gesitli bolgelerinde
faaliyet gostermeye basladik¢a, kurumsal igse alimin sorumlulugunun misteriye (birim
yoneticisine) yaklagmasi gerektigi gorilecektir. Internetin kullammi kolaylastikca,
yoneticiler ige alimlart kendi baslarina kolayca yapabileceklerini gorecekler ve online
hizmetlerin baglica musterileri olarak Insan Kaynaklan c¢ahsanlarinin  yerini
alacaklardir. Misterileri yoneticiler olunca, saticilar .da hiz, kullanim kolayligi ve
rekabet avantajina odaklanmak durumunda kalacak, yasal konular ve hakkaniyet

prensibinin énemi azalacaktir.

114



Daha kiiresel olma

Diinyadaki yeteneklerin ¢ogu Amerika disinda olsa da, su anda kariyer sayfalarinin
¢ogu Amerika'ya yoneliktir. Teknoloji baska tlkelerdeki sirketler igin "evde" galigmayi

miimkiin kildikca, kiiresel "uzaktan" ige alimin 6nemi artacaktir.

Stnirly erigim

Firmalar, ¢ogu kariyer sayfasini ve ige alim hizmetlerini kullanarak rekabet avantaji
saglayamiyorlar; ¢iinki kullanimlarinda herhangi bir sinirlama yok ve rakiplerle ayn
erisime sahiptirler. Erigimi sektordeki birka¢ ozel firmayla sinirlayan istege bagls

anlagmalar yakinda kullanilabilecektir [Sullivan,2001;2].

3.9.1.2.2. e-Ise Alim Stratejileri ve Felsefelerindeki Degisiklikler

Firmalar yetenek icin teklif verecek

Su an bile, bireyler farkli internet siteleri tzerinden teklif bekleyebilirler. Calisanlar,
islerinden sikilip, mutlu olmamaya baglayinca, yeni olanaklar aramak igin agik tekhif
pazarlarina rahatlikla katilabileceklerdir. Bunun yani sira, halka agik teklif verme
siiregleri bir ¢alisanin degerini kolayca aragtiracak ve kurumiar adaylar disiik tekliflerle

kandiramayacaklardir,

Marka yaratmak, kisa donem yaklagiminin yerine gececek

Firmalar, bugiiniin bosluklarint doldurmanin yani sira, "daha uzun vadede galigmak igin
harika bir yer" gibi bir marka yaratma stratejisi tizerinde galigmalidir. Is vermede
markalagma stratejisi, yitkksek performans gosteren kisilerin otomatik olarak firmay1 kisa
listelerine almalarint saglayacak giigte bir imaj yaratmaya yoneliktir. Firma, internette

halkla iliskileri ve "tercih edilen igveren" tiirinde reklamlar kullanarak, adaylarin
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diizenli gekilde buraya akmasini sagladig: gibi firmanin tiriinlerini satmasina ve miisteri

iligkilerinin kurulmasina da yardimei1 olacaktir.

Kitle pazarlamasindan bireysel pazarlamaya

Yakin zamanda sirketlerden adaylara kayan giig, ¢alisanlar arasinda "free agent"
davramsina neden olmugtur. Bu bireysel giig, basvuruda bulunan her adayin 6zel
ihtiyaglar1 ve beklentilerini firmalarin anlamast igin ige alim stratejilerinin bir tir pazar
aragtirma modeline doniigmesi gerektigi anlamina geliyor. Online pazar arastirma
araglar1 ve teknoloji, ise alimdan sorumlu kigilerin ve yoneticilerin herhangi bir is birimi
veya bolgenin 0Ozel ihtiyaglarina uygun sekilde stratejilerini kisisellestirmelerini ve
herkes igin ozellestirebilmelerini saglayacaktir. Online miisteri memnuniyeti ve aday
geri-bildirim araglari, ise alimdaki basariyr artirmak igin yaklagimlarin sirekli degisip

uyarlanmasina yarayacaktir.

Iliski bazli ise alim "tesadiifi" ise alimin yerini alacak

Cogu ise alim firmasi, 15 agiginin oldugu giinlerde en iyi adaylarin miisait olmasina
dayali bir tesadife giiveniyor. Isgiicii planlama modelleri daha da ilerledikge ve dig
veritabanlariyla birlestiklerinde, firmalar ise alim ihtiyaglarinda daha hatasiz tahminler
yapabileceklerdir. Daha iyi tahminler sayesinde, ise alim modeli yeni pozisyon agigina
yanit vermekten ¢ok, uygun olduklar siirece en iyilere ulagmaya ve onlari ise almaya

yonelik daha stratejik bir yaklagima doniisecektir.

Yiiz-yiize ise alim azalacak

ATM'lerin ve internetin artan kullanimi, yiiz-yiize bankacilik ve finansal islemlere
duyulan ihtiyact azaltti. Ayni sekilde, elektronik posta, internet ve diger teknolojilerin
geligimi, dinyanin her yerindeki adaylari, onlarla yiiz-yiize goriismeden, bulmamiz,
degerlendirmemizi ve satmamizi saglayacaktir. Firmalar, dinyamin herhangi bir
bélgesindeki en iyi yeteneklere kolaylikla ulagabilecektir. Bireyler, diledikleri iilkede
yada yerde yasayip baska bir kitadaki bir firma i¢in caligabilecekler [ Sullivan,a.g.m.,4].
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3.9.1.3. Sirketlerin e-ise Ahmi Biinyelerine Katarken Dikkat Etmesi Gerekenler

e-ise alimin yarattigi avantajlani fark eden sirketler, bu degisime uyum saglamaya
calistyorlar. Elektronik ige alimimn sirket biinyesinde etkin bir bigimde uygulamaya

alinmast i¢in, bazi konularnn dikkatle ele alinmas: gerekiyor.

»  Sirketin Oncelikle ise alma stratejisini net bir bigimde belirlemesi ve bu strateji
dogrultusunda interneti ige alma sistemine nasil entegre edece§ine karar vermesi

gerekiyor.

»  Sirketin internetten gelen bagvurularla; gazete ilani, kariyer gunleri, kurumsal web
sitesi gibi farkl kanallardan gelen bagvurularin nasil birlestirilecegini belirlemesi
gerekiyor. Bu konunun onemini fark eden sirketlerin, bagvurulari farkli aday
havuzlar yerine standartlagtirilmig tek bir aday havuzunda toplamak amaciyla, diger
kanallardan gelen bagvurulari internete yonlendirdigi ve internetten ige alim hizmeti

veren sitelerle uzun siireli isbirligine gittikleri goriliyor.

» Eger internetten ige alma hizmeti veren bir siteyle isbirligi yapilmasina karar
verildiyse, sirketin her gecen giin sayilari artan siteler arasindan se¢im yapmasi

gerekiyor [Gog¢glin,a.g.m.,4].
3.9.1.4. e-ise Alim Siteleri Degerlendirilirken, Goz Oniine Ahnmasi Gereken
Kriterler
1. Sitenin sayginlig1 ve taninirligi
Calisilacak site belirlenirken, bu sitenin arkasinda givenilir bir kurumun oldugundan
emin olunmalidir. Ayrica, kullanicilar tarafindan kolay hatirlanan, jenerik bir isme sahip

olan, iyi taninan ve gizlilik prensibi olan bir sitenin ulagilacak aday sayisini artiracagi

gdz oniinde bulundurulmalidir,
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2. Sitenin igerigt

Secilecek site ig arasin veya aramasin potansiyel adaylari biinyesine cekebilmelidir.
Aktif adaylar kadar, pasif is arayan kaliteli adaylara da ulasabilmek i¢in, iyi igerik sunan

siteler tercih edilmelidir.

3. Veri tabanindaki iiye sayist ve tiyelerin profili

Birlikte calisgilacak site secilirken, sitenin veritabaninda sahip oldugu iiye sayisindan
¢ok, sektdr, uzmanlik alanlari, nitelikler, lokasyonlar vé profil agisindan sirketin

gerekliliklerine uygun adaylari bulundurup bulundurmadigina dikkat edilmelidir.

4. Siteyi ziyaret eden kullanici sayisi

Yayinlanacak is ilanmnin ulagacagi aday sayisi, siteyi ziyaret eden kullanici sayisina
baglh oldugundan, segim yapilirken sitelerin ziyaret¢i sayilari mutlaka dikkate
alinmalidir. On-line aktiviteler, haber biiltenleri veya e-mail zincirleri gibi ¢esitli

iletisim kanallari yoluyla ziyaretgilerle etkilesimi arttiran siteler tercih edilmelidir.

5. Sitenin is akiglarinin dogru tanimlanmast

Cok sayida adaya ulagmak kadar, se¢im siirecinin en kisa zamanda tamamlanmas: da

onemli oldugundan, is akislart iyi tanimlanmus sitelere yonelmelidir.

Giniimiizde, halen bir ¢ok sitenin agik pozisyonlarin adaylara duyurulmasi ve
basvurularin toplanmasi agamalarina odaklandigi ve ige alma siirecinin bitiintini
yonetmedigi goriilmektedir. Bagvuru degerlendirme, goriisme yonetimi, teklif yonetimi
ve aday bilgilendirme agamalarini da igine alan internet bazli ige alim teknolojileri tercih

edilmelidir.

Tek tek 6zgegmislerin incelenmeden, dzgegmisin belli bolimlerini inceleyerek etkin bir

on elemenin gergeklestirilebildigi, adaylarin beklenen niteliklere, uygunluk seviyelerine
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gore onceliklendirilebildigi ve degerlendirme strecinin optimize edildigi siteler

se¢ilmelidir [ Anderson,a.g.e.,21].
6. Sitenin sahip oldugu yazilimmn islevselligi

Adaylanin nitelikleri, yetkinlikleri, deneyimleri gibi bilgilerini siniflandiran, anahtar
kelimeler ve siniflandiriimig bilgilerle donatilmug, ileri arama motorlarina sahip siteler

dikkate alinmalidur.
7. Sitenin teknolojik dzellikleri

Se¢im yaplllrkeﬁ, tim alternatif sitelere baglanilarak, siteye baglanma hizi, sitedeki

sayfalarin agilma hizi kontrol edilmelidir.

» Uygulamaya gegildikten sonra, e-ige alimin sirkete hedeflenen maliyet, zaman,
kalite avantajlarin1 ne oranda sagladiginin izlenmesi 6nem tagimaktadir.

»  Degisimin bag dondiiriici bir hizda gerceklestigi internet diinyasinda, e-ige alimdaki
geligmelerin ve birlikte ¢alisilan sitenin performansinin izlenmesi de kritik oldugu
g6z onine bulundurulmalidir.

Sonug olarak, interneti ige alim sistemlerine etkin bir sekilde katan sirketler, kaliteli

insan giicii rekabetinde Ustiinlugi elde edeceklerdir [Goggiin,a.g.m.,6].

3.9.2. e- Egitim (e — Learning)

e-Egitim, elektronik ortamdaki 6grenim seklidir. Bu ogrenim sekli ya elektronik
iletisime dayalidir ya da gelismesinde elektronik iletisimin rola vardir. e-Egitim'in
kapsami genistir. Bir sirketin intraneti araciligiyla verdigi i¢ egitim programlarindan,
onde gelen iniversitelerin dis internet siteleri araciligiyla verdikleri derslere kadar
cesitli sekiller alir. Cogu e-Egitim karsiliklt etkilegimi igerir; kisiler ilan tablolari ve
diger araglar araciliiyla sorulari yanitlayabilirler. Yapisi 6grencilerin farkl hizlarda

dgrendigi durumlar i¢in ok uygundur.
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e-Egitim'de yer alan 6geler sinir tamimaz. Bireyler islerinde daha basarli olmak igin
sirket i¢i egitim kurslarina katilma yoluna gidebilirler. Veya bir diploma ya da egitim
sertifikasi kazanmak i¢in online kurslar alabilirler. Kar amact giden ve gutmeyen
sektorlerde faaliyet gosteren organizasyonlar e-Egitim'l ¢alisanlarint egitmek amaciyla
kullanabilirler. Bunu, dis kaynaklar1 kullanarak ya da iys sirasinda egitim igin kendi i¢

'sirket Giniversitelerini' yaratarak yapabilirler.

Kisilere belirli bir zamanda tek egitim saglayici olan geleneksel egitim kurumlarindan
farkli olarak, e-Egitim saglayicilart ¢ogu zaman egitimleri/dersleri tek tek
satabilmektedir. Geleneksel egitim kurumlar1 bile kendi 'sanal marka'larimi yaratmak
icin e-Egitim saglayicilarla ortaklik i¢ine girerek kurslarini bu yolla pazarlamaya
basladilar. Sonug olarak bir kisinin finans, muhasebe ve pazarlama derslerinin her birini
farkl: yer ve zamanda alabilmesini saglayan, yeni ve 'turiiniin en iyisi' bir 6grenim sekli

olustu.

e-Egitim, sadece bilgisayarin onunde oturmak anlamina gelmemektedir. e-Egitim
saglayicilarinin bir ¢ogu ki bunlara hem sirketler hem de sirket dis1 egitim saglayicilari
dahildir, dersleri tartigmak igin yiz ylze toplantilar dizenlemektedir. Bu bireysel
elektronik 6grenim ve grup etkilesiminin birlikteligi, organizasyonlarda takim kurmak

i¢in ideal olabilir [Diaanayake ve Kover,www.insankaynaklar.com,2001}.

e-Egitim; egitim igeriginin, internet, intranet, extranet, uydu yayini, interaktif TV,
audio/video tape ve CD-ROM vs. yoluyla elektronik ortamda aktarimidir (teknoloji

bazl 6grenme) [www.insankaynaklari.com. ,2001].

Is siireglerini aksatarak sinif egitimlerine katilmak ve gekici olmayan bilgisayar tabanli

egitim sunumlart hizli bir gekilde gegmiste kaliyor.
Internet, yenilikgi egitim programlari, esnek dagitim metodlari, ilgi ¢ekici multimedya,

canli isitsel ve gorsel ézellikler yoluyla plan-programlara, biitceye ve egitim tercihlerine

uygun olarak secilebilen egitim metodlarinda yeni bir anlayisi giiglendirmektedir.
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Elektronik ortamdaki bu egitim uygulamalar1 gelecekteki 6grenme seklini olusturacak

ve boylelikle e-Egitim'e gecilecektir

iKlasik Smif Egitimi Dénemi {Multimedya Donemi Web Baslangic Yeni Dénem Web

1983 tncesi 1984-1993 1994 -1999 2000-2005

Klasik simif egitimi donemi ( 1983 dncesi )

Bilgisayarlar yaygin olarak kullamlmadan once, klasik sinif egitimi ana egitim
metoduydu. Klasik sinif egitimi, kisilerin ofislerinin disinda 68retmeniyle ve simif
arkadaslariyla etkilesim iginde bulunmasini ve ¢aligmalar izerinde odaklanmasini
saglamaktaydi. Klasik sinif egitimi, ytksek maliyet getirmekte ve ofis calisma
saatlerinin azalmasina neden olmaktaydi. Bu, onci egitim saglayicilarini egitim igin

daha iyi bir yol aramaya yoneltti.

Multimedya donemi (1984-1993)

Windows 3.1, Macintosh, CD-ROM, PowerPoint. Bunlar, multimedya doneminin
teknolojik gelismeleriydi. Egitimi taginabilir ve gorsel olarak g¢ekici yapmak igin
bilgisayar tabanli egitim programlart CD-ROMar ile verildi. CD-ROM'larin herhangi
bir zamanda, herhangi bir yerde bulunabilmesi, zaman ve maliyet agisindan klasik simif
egitimine gore avantajlar sagladi ve eitim endistrisinin yeni bir sekil almasina
yardimct oldu. Bu avantajlarina ragmen, CD-ROM egitim programlarinda egitimciyle
etkilesim mimkiin degildi ve egitim icerigi sabitti. Bu gibi ozelliklerinden dolays,
birikimlerin-deneyimlerin aktarimi yavasg olmaktaydi ve o6grenci igin pek ilgi gekici

degildi.
Web Baslangi¢ (1994-1999)
Web'in gelismesiyle birlikte egitim saglayicilari, bu yeni teknolojiyi kullanarak egitimin

nasil gelistirilecegini kegfetmeye basladilar. E-mailin, web tarayicilarinin, internet

ortaminda ses ve goriintii aktanminin ortaya ¢ikist multimedya egitiminin seklini
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degistirdi. E-mail yoluyla egitimciye ulasim, basit grafik ve metinlerin yer aldig:
intranet Uzerinde bilgisayar tabanli egitim ve web Uzerinde ses ve goruntiniin dusuk

kalitede, parcalar halinde aktarildig1 web tabanl egitim ortaya ¢ikt1.
Yeni donem web (2000-2005)

Teknolojik geligmeler - Java/IP network uygulamalari, zenginlegtirilmis ses goruntii ve
aktarimi, yiiksek erigim hizi, gelismis web sitesi dizayn - egitim endiistrisinde devrim
yarattyor. Bugiin, web vasitasiyla canli siuf egitimi, es zamanlt danigsmanlik,
gelistirilmis egitim hizmetleri, glincel, ¢ekici, "web tzerinde hazirlanan" igerik ile
birlestirilerek etkili ve ¢ok boyutlu 6grenme ortami yaratmak miimkiin olmaktadir. Bu
yeni egitim uygulamalari ¢ok daha fazla maliyet avantaj, yiiksek kalitede ¢grenme
imkani saglamakta ve e-Egitim'in yeni nesli igin standart olusturmaktadir

[www.insankaynaklari.com].

3.9.2.1. Yeni Ekonomide e-Egitim'e Olan ihtiyac

Teknolojik degismelerin karmagikligi ve ig ortamindaki hizi artirmasi, yetenekli
insanlarin  azlhigi, rekabetin artmast ile Ucret uzerindeki baskilarin artmasi,
globallegsmenin sebep oldugu torlu turla zorluklar, sosyal ve demografik degismeler,
bilgi is¢ilerinin ig ortaminda esneklige olan ihtiyact, 6grenmenin devam eden bir stireg
haline gelmesi, internetin gok hizl geliserek egitimlerin verilmesine olanak saglamasi e-
Egitim'e olan ihtiyaci artirmigtir. e-Egitim'e olan ihtiyacin hangi ana egilimlerden dolay:

ortaya giktigint agagidaki bagliklar altinda inceleyebiliriz.
Degisen demografik ozellikler
e 'Baby Boomers' doénemi: Yuksek kalitede is bulmak igin rekabet edilmesi ve

yetenekli insan eksikligi goze ¢arpmaktadir

e Bu, tekrar egitim almaya olan talebi artirmigtir
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Teknoloji devrimi

e Firmalarda bir bilgisayara disen kisi sayisinin azalmaktadir.

¢ Firmalarin yiksek teknoloji Giriinlerine yatirimi artmaktadr.

e Internet kullanicilarinin sayilari hizla artmaktadir

e Teknolojik degisim ve karrﬁaglkllgln artmast tekrar egitim almaya olan ihtiyaci
artirmaktadir

e Bilgiye ve 6grenme firsatlarina ulagim hizi artmaktadir
Globallesme

e Dinya gittikge kiigilmekte, sinirlar kalkmaktadir

e Lider firmalarin gogu gelirlerinin biiyiik bir kismint tlke disindan elde etmeye
baglamaktadir

e (Cok dilde kulturel egitim programlarina ve global ekonomide gerekli becerilerin

kazandirilmasina duyulan ihtiya¢ artmaktadir.
Birlesmeler

e Sirket birlegmeleri artmaktadir

o Sirketler hizli bir gekilde biiytiyebilmektedir

e Tum bunlar, hizli bir sekilde tekrar egitim almaya olan gereksinimi artirmaktadir

e Firmalarin tek bir merkezden, bitin olarak, egitim programlarini yonetebilmesi igin

firsatlar artmaktadir

Outsourcing

o Firmalar rekabette ustinluk yaratacak temel 1is fonksiyonlar1 izerine
odaklanmaktadir

e 1992'de % 60 olan igin bir boliimiiniin outsource edilme oran1 1995 yilinda % 90'a

yaklagmigtir
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e Kaliteli egitim programlarimin uygun tUcrette verilmesi egitim fimalar1 arasinda

rekabeti artirmaktadir. [ www.insankaynaklari.comy CN/ContentBody.asp? BodyID
=393]

3.9.2.2. e - Egitim (e-Learning), Egitim Metodolojileri

Gunimiiz 6grenme ortaminda, birey;

o Geleneksel sinif egitimleri

« Bireysel olarak ¢aligmay: saglayacak materyaller (kiitiphaneler),

e Sanal ortamdaki siniflar

 Bilgisayar tabanlt egitimler (CD-ROM, disket vs.)

o Web tabanli egitimler (uydu, internet, intranet vs.) gibi ¢ok cesitli egitim
metodolojileri araciligiyla 6grenme imkanina sahip olmaktadir.

Bu metodolojiler arasinda, geleneksel sinif egitimleri hari¢ digerleri "uzaktan egitim"

araglaridir.

Bu teknoloji bazli egitim araglart yoluyla;

o Egitim "egitmen/6gretmen merkezli" olmaktan "6grenen/6grenci merkezli" olmaya
dogru hizla kaymaktadir.
o Hedef, 'en az egitim ile en kisa zamanda rekabette Ustiinlik yakalamak' olarak

degismektedir.

Elektronik ortamdaki egitim olan e-Egitim ( e-Learning), geleneksel sinif egitiminin en
iyi yanlarint teknoloji ile birlestirerek Ogrenme ve bilgi transfer hizina ivme
kazandirmigtir. e-Learning uydu, video ( canli veya banttan), bilgisayar teknolojiler:
(internet, intranet, CD-ROM) vasitasiyla senkronize ve asenkronize olarak egitim

verilmesine olanak saglamaktadur.
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Senkronize egitim

Aymi zamanda bitin katiimcilann birbirleriyle dogrudan iletisim kurabildikleri,

elektronik ortamdaki egitmen yonlendirmeli egitim seklidir.

»  Sanal siiflar
v sitsel (Audio) ve Gorsel (Video) konferanslar
» Internet iizerinden telefon baglantis

»  Cift tarafli (interaktif) ve canli uydu yaynlari

Katilimeilar senkronize egitimin avantajlarindan gesitli sekillerde faydalanabilmektedir.

Senkronize egitim ile:

e Tartigma ortami yaratmak

o Soru sorup cevap almak

o Aninda test yapmak,

. Video ve multimedya imkanlarindan faydalanmak
e Sunum yapmak

o Birgok ¢grenci ile aynt anda iletigim kurmak

e Farkl yerlerden ulagmak miimkiindir

Asenkronize egitim

Katilimcilarin ayni1 zamanda degil de, belli bir zaman ertelemesinden sonra iletisimine

olanak veren egitim seklidir.

« Kisinin kendi kendine internet ve CD-ROM vasitastyla kurslar almasi
o Videoya ¢ekilen siniflar
o Isitsel / Gorsel olarak web tizerinde yapilan sunumlar

¢ Online tartigma gruplari
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Bu egitim sekliyle;

o Duyurular yapilabilir

o Mesajlar iletilebilir

o Test yapilabilir

o Video ve gorsel, isitsel tasarimlardan faydalanilabilir
e Sunum yapilabilir

o Zamandan bagimsiz hareket edilebilir

o Egitimciye ihtiya¢ olmaz

o Farkli yerlerden ulagmak mtumkiindiir [www.insankaynaklari.com,2000].

3.9.3. e- Performans Degerleme : 360 Derece Degerlendirme

Hizla gelisen e-IK uygulamalarindan biri, 360 derece degerlendirmeler olarak karsimiza
cikmaktadir. 360 derece degerlendirme, bir kiginin sahip olmasi  beklenen
yetkinliklerin, astlari, dstleri, is arkadaglari ve musterileri gibi birden fazla
degerlendirme grubu tarafindan degerlendirilmesidir.

Bir organizasyonda, isler durumda bir performans degerlendirme sistemi uygulamakta
olabilir. 360 derece degerlendirmenin temel amaci, ‘performans degerlendirmesi’nden
ziyade, kigiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini olanakli kilarak,
kigisel gelisimi saglamaktir. Dolayisiyla 360 derece degerlendirme, organizasyonda
formal olarak kullanilan performans degerlendirme sisteminin yerine gecen bir arag
degil, formal performans degerlendirme sistemlerinin tamamlayicisi bir = arag

niteligindedir.
360 derece degerlendirmenin avantajlart asagidaki gibi 6zetlenebilir:
* Kapsamli ve objektif geribildirim: 360 derece uygulamasinda, birden fazla

degerlendirme grubunun olmasi, verilen geribildirim daha kapsamli ve daha objektif

olmasini saglamaktadir.
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Yonetim ekibinin etkinligini 6lgmek: 360 derece uygulamasinin, Ozellikle
yoneticilerin yetkinliklerinin, astlar1 ve is arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmesine
olanak vermesi, yoneticilerin gelisimini daha etkin bir gekilde izlemeye ve

planlamaya olanak vermektedir.

Caligamin yada belli bir grubun (satig ekibi gibi) giiglii ve geligsmeye agik alanlarint
belirlemek: 360 derece degerlendirme sonuglar1 konsolide edilerek, belirli gruplar
bazinda giiglii ve geligime agik alanlarin tespit edilmesine ve departmanlar,
fonksiyonlar, ekipler vb. bazinda gelisim planlart olusturulmasina olanak

vermektedir.

Gelisim ve egitim ihtiyaglarini belirlemek ve gelisim planlamasina girdi saglamak:
360 derece degerlendirme sonuglari, performans degerlendirmeleri ve egitim ihtiyag
analizleri dogrultusundan yapilan gelisim ve egitim planlarina kapsaml: veri

saglamaktadir.

Astlarin yoneticilere geribildirim verebilmesi (upward feedback): Ozellikle, astlarin,
tstler tarafindan degerlendirildigi performans degerlendirme sistemlerinin yaygin
olarak uygulamada oldugu goz oninde tutuldugunda, 360 derece degerlendirme
astlarin iistlere geribildirim vermesine olanak saglamakta ve bu anlamda bu iki grup

arasindaki iletisimi giiglendirmektedir.

Organizasyonda geligim kultirinin olugmasi: 360 derece degerlendirmelerle
calisanlarin  birbirlerine geribildirim saglamasi, ¢alisanlar arasindaki iletisimi
gelistirirken, ayni zamanda gelisim odaklt bir kiltirtin olugsmasina da yardimci
olmaktadir [Bayar, “e-HR Uygulamalari : 360 Derece Degerlendirme”,
www.insankaynaklari,com,2004,1].

Organizasyonlar, 360 derece degerlendirmeyi farkli amaglarla kullanabilinektedir.

Bu amaglardan bazilar1 agagidaki gibidir:
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* Organizasyonlar genellikle, ¢aliganlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli
ve objektif verilerle girdi saglamak igin 360 derece degerlendirmelerini
kullanmaktadir. Bunun yam swra, 360 derece degerlendirmenin periyodik olarak
uygulanmast ve bu farkli uygulamalarin  sonuglarinin  karsilagtirilmasi,
gergeklestirilen gelisim ve egitim faaliyetlerinin etkinligi 6lgmeye de wveri

saglayacaktir.

* 360 derece degerlendirmeler, takim ig¢i iletigimi artirmak ve takim g¢aligmasini
gu¢lendirmek amaciyla da kullanilmaktadir. Takim tyelerinin birbirine geribildirim
vermesi, kargiliklt beklentileri ve bu beklentileri ne 6lgtide karsiladiklarr konusunda
farkindalik yaratmaya yardimct olmakta ve bu suretle takim igi iletigimi

gelistirmektedir.

» Organizasyonlar zaman zaman 360 derece degerlendirmeyi, organizasyonel
degisim ihtiyacim belirleme ve degisim planlarina veri saglamada da

kullanabilmektedir.

= Organizasyonlar 360 derece degerlendirme sonuglarini, kariyer yonetimi sistemi

kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak kullanabilmektedir.

» Sayilan amaglar i¢in kullanilan 360 derece degerlendirmeler, organizasyondaki
geribildirim verme-alma ve iletisim kiltirini de olumlu yonde etkilemekte,
kigilerin geligimi saglayarak organizasyonel gelisimi de desteklemektedir
[Arslan,2000;2].

* 360 Derece Geribildirim ve Geligim aracinin en 6nemli 6zelligi, internet tabanh
elektronik bir ara¢ olmasidir. Aracin internet tabanli elektronik bir arag olmast iki

onemli avantaj dogurmaktadir:
1. Kigiler, degerlendirmelerini mekandan bagimsiz olarak, internet erisimi olan her

yerden yapabilmekte, benzer sekilde kendilerine ait degerlendirme raporlarina da,

internet erigimi olan her yerden ulagabilmektedir.

128



2. Operasyonel verimlilik ve maliyet tasarrufu: Cok fazla verinin toplanmasini ve
raporlanmasini gerektiren 360 derece degerlendirme uygulamalarinin manuel olmas:
durumunda, insan kaynaklari departmanlan ciddi bir operasyonel yiik ile kars1 karstya
kalmaktadir. 360 Derece Geribildirim ve Gelisim aracinin elektronik ortamda olmasi,
veri toplama ve raporlama siirecinde Onemli olglide zaman ve maliyet tasarrufu

saglamaktadir.”

360 Derece Geribildirim  ve  Gelisim  aract  kullanilarak  yapilan 360
derece degerlendirme uygulamasinda, oncelikle organizasyona iligkin gerekli bilgiler
sisteme tanmimlamr. Ikinci adimda ise degerlendirmelere katilacak calisanlara yine
elektronik ortamda gerekli bilgilendirme ve iletisim faaliyetleri yapilir. Bu adim
sonrasinda ¢aliganlar, kendilerine ulastirilan bilgiler (internet adresi, kullanic ad, sifre
vb.) dogrultusunda, gerekli adreslere girerek degerlendirmelerini tamamlarlar. Sistemin
bir 6zelligi de, degerlendirme sirecinde, ¢aliganlarin degerlendirmelerin statilerinin
takip edilerek, yine elektronik ortamda, verilen termin siirelerine uymalarn igin
bilgilendirilmelerine olanak saglamasidir. Bu adimla birlikte degerlendirmeler
sonlanmig olur ve galiganlar yine kendilerine verilen bilgileri kullanarak degerlendirme
raporlarina ulagirlar. 360 derece degerlendirmenin gergeklestirildigi bu siireg yaklagik 3-

4 haftalik bir zaman almaktadir [Bayar,a.g.m.,2].

360 Derece Geribildirim ve Geligim aracinin diger 6nemli ézelliklerinden biri ise, esnek
bir yapiya sahip olmasidir. Degerlendirme kriterleri ve degerlendirme skalasi standart
tammlamalar olmayip, her organizasyona 0zgli olarak tanimlanabilmektedir.
Dolayisiyla, her organizasyon degerlendirmeye esas teskil edecek kriterleri ve
degerlendirmelerde kullanacag: skalay: kendisi belirler. Bunun yant sira, degerlendirme
gruplart (ast, ust, ig arkadagi, musteri gibi), degerlendirici sayilart ve raporlama

ozellikleri de, organizasyonun ihtiyact dogrultusunda tanimlanmaktadir.

360 Derece Geribildirim ve Gelisim aracinda geribildirim raporlart detayli ve
derinlemesine olusturulabilmektedir. Raporlarda, her bir yetkinlik alam bazinda
degerlendirme gruplar: tarafindan yapilan degerlendirmeler, kisinin en giiglu alanlar1 ve

en gelisime agik alanlan izlenebilmektedir. Bunun yam sira, raporlarda karsilastirma
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gruplart tanimlanabilmekte ve bu gruplar bazindaki sonuglar da gorilebilmektedir.
Karsilagtirma gruplarina iligkin sonuglart kullanarak, kigilerin kendi performanslarini

kiyaslama olanag elde etmektedir [Arslan,a.g.m.;4].

Bir organizasyonun, 360 Derece Geribildirim ve Gelisim aracini uygulamak istediginde,
izlemesi gereken adimlar bulunmaktadir. Organizasyon, oncelikle bu uygulamanin
amacint ve bu uygulamadan elde etmek istedigi faydanin ne oldugunu agik bir sekilde
tantmlamalidir. Daha sonra 360 Derece Geribildirim ve Gelisim aracinin
uygulanmasiyla elde edilecek sonuglarinin, mevcutta uygulanan diger sistemlerle
(performans yonetimi, kariyer yonetimi, egitim ydnetimi gibi) nasil iliskilendirilecegi

belirlenerek, gerekli entegrasyon saglanmalidir.

360 Derece Geribildirim ve Geligim aracinin uygulanmasinin oncesinde, bir uygulama
plant hazirlanarak yapilmas: gereken hazirliklar belirlenmeli ve bu plan izlenerek

tamamlanmalidir.

360 Derece Geribildirim ve Geligim aracinin uygulamasindaki en kritik noktalardan
biri, ¢alisanlara yapilacak iletisimdir. Arag uygulamaya alinmadan once, g¢alisanlara
mutlaka uygulamanin amaci, uygulama sirasinda izlenecek adimlar, kendilerine diisen
sorumluluklar ve uygulama sonuglarinin organizasyon i¢inde nasil kullanilacagt agik ve
net bir sekilde aktarilmalidir. Gergeklestirilecek uygulamanin 6nem ve anlaminin
caliganlar tarafindan iyi bir sekilde kavranmasi, uygulamanin bagariya ulagmasinda en
kritik faktorlerden biridir. Bunun yani sira ¢alisanlar, uygulama sonrasinda kendilerine
temin edilecek olan geribildirim raporlarint nasil yorumlamalari ve kullanmalar
gerektigi konusunda da detayli bir sekilde bilgilendirilmelidir. Bu konuda calisanlara
yoneticileri tarafindan kogluk yapilabilecegi gibi, gerektiginde, bu raporlar
yorumlamak ve raporlarin sonuglari dogrultusunda gelisim planlari hazirlamak gibi

konularda egitimler saglanmalidir [Bayar,a.g.m.,2].
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SONUC VE ONERILER

1970’li yillardan sonra internetin gelismeye baglamasi, 1980’1 yillardan sonra yeni
ekonominin alt yapisinin olugsmaya basglamasi ve 1990°It yillardan sonra elektronik
ticaretin igletmeler tarafindan yaygin olarak kullanilmaya baglanmasi, calisanlar ve
isletmeler iizerinde onemli etkilere yol agmustir. Internet ve yeni-ekonomi, yeni
meslekler ortaya ¢ikarmug, ozellikle bilgi ve iletisim teknolojileriyle ilgili mesleklerin
Oonemi ve cazibesi artmustir. Yeni teknolojik gelismeler, i streglerini, i yapiima
sekillerini ve ¢aligma kogullarini degistirmistir. Evde galigma, esnek galigma saatlert,
sanal calisma takimlari, data-konferans, bilgi isgileri, sanal organizasyonlar gibi
uygulamalar giindeme gelmistir, Biitiin bu gelismeler, ¢alisanlara kolaylik ve zaman
tasarrufu saglarken, isletmelere de maliyet tasarrufu saglamaktadir. Fakat, bu
gelismeler, galiganlarin saglift izerinde olumsuz etkilere yol agabilmekte, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve verimliligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Internetin ve e-
ticaretin diger bir etkisi de, insan kaynaklari departmani tizerine olmustur. Isgéren
bulma kaynaklar: arasinda internet de yerini almig, bazi isletmeler, kendi web sitelerini
kullanarak is basvurularini kabul ederken, gogu isletme, eleman bulma hizmeti veren
profesyonel web sitelerinden yararlanmaktadir. Bunun diginda, diger insan kaynaklar
uygulamalarinda da internet kullanilmaktadir. Ornegin, calisanlarin
bilgilendirilmesinde, sosyal haklarla, tcretlerle veya emeklilik planlari ile ilgili
bilgilerin verilmesinde ve bunlarla ilgili hesaplamalarin yapilmasinda paket yazilimlarin

kullanilmasinda internet kullanilabilmektedir.

Elektronik ortama taginmig insan kaynaklari uygulamalari galiganlara her zaman fayda
saglamayabilir. e-egitim’i ele alacak olursak, egitimciye artik ihtiya¢ kalmayacaktir.
Egitim, elektronik ortamda gerceklesecek, hazirlanmig program ile gerekli testler
uygulanacak, sonuglar kolayca elde edilecektir. Yani e-IK’nin galisan sayisint azaltmasi
sirketleri olumlu etkilerken, bilgisayar ile yer degistiren ¢aliganlar bundan zaman zaman

zarar gorebilmektedir.

Bu gelismeler, insan kaynaklari departmanlarinda sayisal bir kiigiilmeyi getirirken, bir

yandan da daha etkin olmalarint gerektirmektedir. Etkin olmak da insan kaynaklari
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uzmanlarinin yetkinliklerinin artmasi ve biligim teknolojilerini, sisteme profesyonelce

entegre etmeleri ile miimkiindiir.

Elektronik ortama gecerken orgit kiltiriinin payt unutulmamal ve e-IK siirecleri
basamaklandirimalidir. Orgit kiltiirii, elektronik ortama gegildikten sonra elbette ki
eskisi gibi kalmayacaktir. Bu asamayt bir donligim projesi olarak goérmeli ve érgiit
kiiltirii ile uyumu saglanmadan, elektronik ortama gegilmemelidir. Insan Kaynaklar
departmamnin doniigiim stirecinde sorumlulugu buyiiktir. Yeni g¢aligma ortamini,

varolan tiim IK siireglerini gozden gegirerek hazirlanmasi gerekecektir.

Insan kaynaklari uygulamalarindaki geligmeler, “Insan kaynaklar: biriminin stratejik
konumu” i¢in ¢ok Onemli avantajlar getirmektedir. Elektronik uygulamalarin kurum
ihtiyaglarina gore sekillendirilmesi, uygulamalarin saglikli bir sekilde yiritilebilecegi
araglarin se¢imi insan kaynaklarini hedefledigi noktaya tagiyabilecek énemli bir 6zellik

olacaktir.

Biligim teknolojilerinin hayatimizin bir ¢ok alanint ele gegirdigi giiniimiizde, halen e-1K
uygulamalart olmadan da yagamini strdirmekte olan kurumlar bulunmaktadir. Ancak er
ya da ge¢ bilisim teknolojilerinin sirketlerde kullammi zorunlu bir hal alacaktir. Bu

nedenle simdiden planlanan siireg, ileride isletmeleri bir ¢ok yiikten kurtaracaktir.

Biitiin bu degerlendirmeler 15181 altinda gorilmektedir ki; yeni teknolojilerle birlikte
“elektronik insan kaynaklart” kavraminin gelisimi, gerek isletme i¢i yapilanmalarda
etkinlik ve verimlilige olumlu katkilari, gerekse internet iizerinde yarattigi ¢oziimler
yonunden oldugu kadar personel temini, igletme kultiri ve orgiit yapisina etkileri
bakimindan birgok fayda saglamaktadir. Kigisel ve orgiitsel gelisim, siirekli yenilenen
Ogrenen organizasyon yapist, seffaflik, 1§ streclerinin  yeniden tasarimi ve
basitlestirilmesi, standartlagtirma, bolimler arast etkin iletisim ve motivasyon bu

faydalar arasinda 6n plana gikmaktadir

Oyle goziikmektedir ki dniimiizdeki yillarda da insan kaynaklar1 yonetimi 6nemini daha

da artirarak giindemde kalmaya devam edecektir. Insan kaynaklarinin bahsedilen yeni
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sorumluluklar igletmeler ve insan kaynaklari yoneticileri igin hayati dnem tagiyan
konular olacaktir. Ancak insan kaynaklari yoneticileri ve konuyla ilgilenenler igin
coziilmesi gereken ciddi sorunlar bulunmaktadir. Ozellikle isletmelerin deger yaratma
cabalar, bunun igin gerekli olan demokratiklestirilmis bir strateji yaratma siireci ve bilgi
teknolojilerindeki gelismeler ile etkisini daha da arttiran sanal ofis, sanal yoneticilik,
sanal takimlar, e-engineering ve bunlarin getirdigi yeni ¢aligma iligkileri, yeni sorunlar
beraberinde getirmektedir. Giiniimiiziin insan kaynaklart yoneticileri bu konulara
gerekiigi kadar 6nem vermek ve degisiklikleri yakindan takip ederek, stire¢ igindeki

gelismeleri uygulamak zorundadirlar.

133



KAYNAKLAR

KIiTAPLAR

ACAR, Nesime, “Insan Kaynaklar: Yénetimi”, MPM Yayini, Ankara,1999

ANDERSON, Arthur, “2001’e Dogru Insan Kaynaklar1 Aragtirmasi” Sabah Yaynlari,
Agustos 2000

ARMSTRONG, Michael, “‘Human Resources Management Strategy & Action” ,Clays
Ltd. 1992

BAYSAL, Ayse Can, “Calisma Hayatinda Insan”, Avciol Basim Yayin, Istanbul 1993

BINGOL, Dursun, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 4 Basim, Beta, [stanbul, Kasim1998

BONO, Erward De, “Rekabet Ustii”, (Cev) Oya OZEL, Remzi Kitabevi, Istanbul, 1998

BOZKURT, Veysel, “ Enformasyon Toplumu ve Turkiye”, Sistem Yayncilik,
Istanbul,2000

BUYUKUSLU, A.Riza, “Globalizasyon Boyutunda Insan Kaynaklart Yonetimi”,
Istanbul-1998

CAN, Halil,Ahmet AKGUN,Sahin KAVUNCUBASI, “Kamu ve Ozel Kesimde
Personel Yonetimi”, 2. Baski, Ankara :Siyasal Kitabevi, 1995

CEYHUN, Yurdakul ve M.Ufuk CAGLAYAN, “Bilgi Teknolojileri Tirkiye igin
Nastl Bir Gelecek Hazirlamakta”, Turkiye Is Bankas: Kiltir Yayinlari, Ankara,

1997

DEMIRKAN, Mahmut, “Insan Kaynaklarina Girig”, Sakarya Kitabevi

134



DESSLER, Gary, “Human Resources Management”, Prenticé Hall, 1997
DINCER, Omer, “Stratejik Yonetim ve Isletme Politikast” Istanbul, 1992

DRUCKER, F.Peter, “21.yy Igin Yonetim Tartismalar” (Cev) Irfan BAHCIVANGIL,
Giilenay GARBON, Epsilon Yayincilik, 1999

GIBSON, Rowen , “Gelecegi Yeniden Diigiinmek”, (Cev) Sinem GUL, Birinci Baskt,
Sabah Kitaplar1,1997

HAMEL, Gray - Prahalolad “Gelecegi Kazanmak” ( Cev.) Zilfit DICLELI, Istanbul,
Inkilap Kitabevi, 1994

JOHNSON, Mide, “Gelecek Bin Yilda Yénetim” (Cev.) Sinem GUL, Istanbul Sabah
Yayincilik, 1996

KING Larry, “Pat PIPER, Gelecege Dair Konugmalar”, (Cev.) N. Asli TEKINAY,
Borusan Holding, Istanbul, 1999

KURTULMUS, Numan, “Sanayi Otesi Déniisiim”, 1z Yayincilik,1996

ONER, Mehmet, “Ise Alma ve Yerlestirmede Yonetici ve Insan Kaynaklari Uzmaninin
El Kitabt”, Hayat, Istanbul, Eyliil 1999

ROSEN, H.Roebert, “Insan Yénetimi”,(Cev.) Gundiiz BULUT, MESS Yayinlar,
Istanbul, 1998

SPELL, Chester S. “Organizational Technologies and Human Resources

Management”, Human Relations, Sage Publications,2001

135



SENATALAR, Ferhat; “Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler”, 2b. Istanbul,
[.U Kitabevi, 1978

TUTUM, Cahit, “Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler” Istanbul : Sermet
Matbaasi1, 1978

WERTHER, William B.Keith DAVIS, “Human Resources and Personel
Management”, N.Y. McGraw- Hill, Inc.1993

WINCENT R. Ceriello, Cristine FRREMAN, “Human Resources Management
Systems- Strategies, Tactics and Techniques”, Lexington Boks, New York,1991

YUKSEL, Oznur, “ Insan Kaynaklar1 Yénetimi” ,G.U., 1.1.B.F., Ankara, 1997

136



SURELI YAYINLAR - MAKALELER

“Internetten Haberler”, Banka ve Para Teknolojileri Dergisi, Say1:2, Mayis- Haziran

1999

“Insan Kaynaklart Departmanlarina Self-Servis Teknoloji”’, Human Resources, Mart

2002

ANBAR,Adem, “Yeni Ekonomi ve E-Ticaretin Etkileri”, Is-Gu¢ Endustri iliskileri ve
Insan Kaynaklar: Dergisi,Cilt:4, Say1,2

ARSLAN, Akimn,’360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal
Performansa Gegiste Etkili Bir Arag”,2000

BALC], Nilgiin, “Yeni Ekonomiyle Patlayan 25 Is”, Power, 7/2000
BALCINilgiin ve Nejat KUCUKYILDIRIM, “Yeni Ekonomi”, Power, Nisan 2000

BAYDERE, Sadik; “Bilgi Teknolojisi ve Bilgi Tabanli Organizasyonlar”, Human
Resources, Aralik 1996

BUGDAYCI, Ahmet (a), “Yonetimde Dijital Devrim”, Capital Dergisi, Nisan 1998 -

BUGDAYCI, Ahmet (¢), “Basarimin Yeni Adr Oyun Teorisi”, Capital Dergisi,
Haziran 1998

BUGDAYCI, Ahmet(b),”Unlii Strateji Gurusundan Tiirkiye’ye Ozel Taktik”, Capital,
Haziran 1998

BUGDAYCI, Ahmet,(d)” E-Engineering Dénemi Bashyor” Capital, May1s-1999

BUGDAYCI, Ahmet,(e)” Net Kusag: Geliyor”, Capital, Mayis-1999

137



BUYUKUSLU, A.Riza, “ Tirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Geligimine Kritik
Bir Yaklasim”, Mercek Dergisi, Ekim 1998

CAMPBELL, Andrew ve Alexander MORCUS, “Strateji Konusunda Yanlig Olan
Nedir?”?, Power ( Ozel ek), Subat 1998

ERDOGAN, ilhan, “Isletmelerde Personel Se¢imi ve Bagari Degerleme Teknikleri”
Istanbul, L. UIF, 1.1E. Yayin no: 141,1991

EROGLU, Umur, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yeni Yonelimleri Hazirlayan
Gii¢”,Is-Giig Endustri iligkileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, Cilt:3 Say1:2, 2000

GREENGARD, Samuel,” How Technology Change the Workplace”, Workforce,
January 1998

GUNAL, Tugrul, “IK Siiregleri Elektronik Ortama Taginiyor”,PerYon Dergisi, Kig
2002

HAMEL, Gary, “HR Egitim : Yeni Bin Yila Dogru Insan Kaynaklarinda Yeni

Yaklagimlar”, Human Resources Management, Ekim- Kasim- Aralik 1998
HAMEL, Gary, “Inceleme: Gelecegin Is Insani”, Human Resources, Mart 1997

INCE, Murat, “Elektronik Ticaret: Gelisme Yolundaki Ulkeler Igin Imkanlar ve
Politikalar”, Mart 1999

KARIYER Dergisi, “Kagitsiz Ofise Dogru”, Ekim 1997
KILIC, Mine, “Insan Kaynaklarinda Tehlikeli Oyun”

MESS, “Yeni Yénetim Teknikleri ve Degisimle Bag Edebilmenin Yollart”,1998

138



MORNELL, Piere, “Ise Almada Son Trendler”, Capital, Eyliil 2000

OZAKMAN, Semra, “Stratejik Insan Kaynaklari Planlama”, Yonetim Dergisi, 1.U.
Isletme Fakiiltesi Yayini, Yil:5, Say1: 19, 1994

OZDAMAR,Serpil, “Insan Giicii Potansiyelimizin En Verimli Bigimde
Degerlendirilmesi Oncelikli Hedeflerimiz Arasindadir”, Igveren, Mayis 1998

PETERS, James, ‘“The Future of Human Resources : Is on the Internet?”, Rethinking
HR,1996

PIRNAR, ige, “Internette Pazarlama”, Verimlilik Dergisi, Say1:4, 1996

PORTER, E.Michael, “Strateji Nedir?”, Power Dergisi ( Ozel ek), Mart 1997

SELAMOGLU, Ahmet, “insan Kaynaklari Yonetimi ve Endistri Iligkilerinin
Zenginligi”, TISK Igveren Dergisi, Say1 :10, Temmuz 2000

SERINKAN, Celalettin, “ Isletmelerin Personel/ Insan Kaynaklari Yonetimi”,
Verimlilik Dergisi

SIRIN, Vicdan, “Insan Kaynaklarinda En Son Akimlar”, Capital Dergisi, Mayis 1999
WILLIER,M.Jane, Gelecegin Isyeri”, Executive Excellence, Aralik 1998

YAVUZ, Arif, “Kiiresellesme ve Calisma Hayatinda Esneklik”, Isveren, Eylil 1998
YILMAZ, Hiiseyin, “ Isletmelerde Bilgi Teknolojisi — Yonetici Iliskisi ve 21.yy’da

Isletme Yoneticilerinin Ozellikleri”, Is-Giig Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklari

Dergisi, Cilt 5, Sayr:12

139



DiGER KAYNAKLAR
“E-Learning’e Tarihsel Bakis”, www.insankavnaklari.com

“Sirket Batiran Isi Kapiyor” http://www.ntvmsnbe.com/news/37978.asp

“Yeni Ekonomi ve Yeni Istihdam”

http://www.ekolay.net52 14/haber/globalekonomi/h59.asp

“Yeni Ekonominin Aranan Ozellikleri” http:/ www.ntvmsnbc.com

ANAMURLUOGLU, Cem, “insan Kaynaklari Yonetimi ve Simiilasyon
Uygulamalarr”, Basilmamig yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Fen

Bilimleri Enstitiist, Istanbul 1999

BAYAR, Basak, “e-HR Uygulamalart : 360 Derece Degerlendirme”,

www.insankaynaklari.com, Ocak 2004

Cisco Reference Guide (2002), The Easy Guide to Human Resources in the Internet

Age, http://www.cisco.comy/warp/public/cc/so/cuso/smso/hrez pl.htim

DISSANAYAKE, B. Shehan, David A. Kover, “Bilgiye Ulasma Engellerini Agmak
I¢in Internet Teknolojisini Kullanmak”

www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=318 ,29/03/2001

E-Learning Egitim Metodolojileri,

www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=285 , 05/04/2001

ERDAL, Murat, “Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, www.insapkaynaklari.oom,
06/02/2003

140



FERIK,Funda,btip:/weow. msankavoakisriLcordON/ContentBodv.asp?BodviD =221,

16/01/2002

FINERTY,Terry,HR Director,www.insankaynaklari.com, Autumn/Winter 1998,
Yayim tarihi: 12/04/2001

GOCGUN, Pmar, “Ise Almda Hizla Yaygmlasan Bir  Yontem”,
www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=64, 14/06/2002

Hay Group (2002), e-HR http://www.haygroup.nl/pdf/ResearchReport.pdf 10/05/2002

HAYES, Jim, “Iletisim Agini Kullanabilmek”
www.insankaynaklari.comm/CN/ContentBody.asp?BodyID=309. 20/10/2000

http:// www.insankaynaklari.com.gokceada.com/iky02.html , 12/10/2000

http://www.insankavnaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=2413 ,
19/02/2004

MENEKSE, Nedim, “Ernst&Young e-HR Uygulamalar1”,

http://www.insankaynaklari.conVCN/ContentBody.asp?BodyID=1355 ,
06/02/2003

SULLIVAN, John, “Internetten Ise Alimin Gelecegi”,
www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=303, 03/05/2001

TOKER, Sengiil, “Stratejik Insan Kaynaklari Agisindan Yonetim Gelistirme
Programlar1 ve Silikon Vadisi Uygulamalar”, Basiimamis Doktora Tezi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 1999

www.career-strategies.comy/wphr.html

141



www.mcozden.com , 10/01/2002

Yeni Ekonomi ve E-Learning,

www.insankaynaklari.comi/CN/ContentBody.asp?BodyID=393, 05/04/2001

142



OZGECMIS

1979 ‘da Karamiirsel — KOCAELI’ de dogdu. 1997 yilinda Golcitkk Anadolu Lisesi’ni
bitirdikten sonra 1998 yilinda Sakarya Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Caliyma Ekonomisi ve Endustri ligkileri bélimiinde iiniversite egitimine baslayarak,

2002 yilinda mezun oldu.

Degigen, globallesen ve her seyin rekabet ortamina dokaldugu, bilgi ¢agina gegildigi
diinyamizda sadece Universite bitirmenin yeterli olmadig: tiim gergekligiyle ortaya
cikmigtir. Kendini stirekli gelistirme dugtincesinin bir pargasini  gergeklestirmek
amaciyla ve akademik hayata olan sevgisi, ilgisi sebebiyle lisans egitimini tamamladigi
y1l Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi’nde Caligma Ekonomisi Ana Bilim

Dahinin Insan Kaynaklari Yénetimi alaninda yiiksek lisans egitimine basladi.

143



