T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ
OLUSTURULMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR
VE BiR ORNEK OLAY iNCELEMESI

YUKSEK LISANS TEZi

Miikremin UZER

Enstitii Anabilim Dal : Isletme
Enstitii Bilim Dal : Yonetim ve Organizasyon

Tez Danismam : Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ

HAZIiRAN -2010



T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ
OLUSTURULMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR
VE BiR ORNEK OLAY INCELEMESI

YUKSEK LISANS TEZi

Miikremin UZER

Enstitii Anabilim Dah : isletme
Enstitii Bilim Dah : Yonetim ve Organizasyon

Bu tez 23/06/2010 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan Oybirligi ile kabul edilmistir.

Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ  Yrd. Do¢. Dr. Cemal SEZER  Prof. Dr. Yilmaz OZKAN

Jiiri Baskam Jiiri Uyesi Jiiri Uyesi
[ ] Kabul [ ] Kabul [ ] Kabul
[ ] Red [ ] Red [ ] Red

|:| Diizeltme |:| Diizeltme |:| Diizeltme



BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
liniversite veya baska bir tliniversitedeki baska bir tez ¢aligmasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Miikremin UZER

28.05.2010



ONSOZ

Gliniimiizde bircok isletme, insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak, islemek ve
raporlamak i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini kullanmaktadir. Bu sayede insan
kaynaklarinin operasyonel islemlerine harcanan zaman ve masrafin bircogundan da

kurtulmaktadir.

Bu amagla calismada ilk once insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile ilgili baz1 temel
kavramlara degindikten sonra isletme bilgi sistemleri igerisinde yer alan insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri ilizerinde duracak ve insan kaynaklar1 bilgi sisteminin

olusturulmasinda karsilasilan gii¢liikleri agiklamaya ¢alisacagim.

“Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Olusturulmasinda Karsilasilan Sorunlar ve Bir
Ornek Olay Incelemesi” isimli bu ¢alismanin hazirlanmasinda rehberlik eden,
deneyimleri ve bilgisi ile beni yonlendiren degerli hocam Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ a,
manevi destek ve yardimlarindan dolayr Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskani
Hiiseyin ERKEN ve calisma arkadaslarima, her zaman yanimda olan ve destegini

esirgemeyen aileme c¢ok tesekkiir ederim.

Miikremin UZER

28.05.2010
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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashg: 1nsa1} Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Olusturulmasinda Karsilagilan Sorunlar ve
Bir Ornek Olay Incelemesi

Tezin Yazari: Miikremin UZER Damisman: Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ
Kabul Tarihi: 23 Haziran 2010 Sayfa Sayisi: ix (6n kisim) + 116 (Tez)
Anabilimdali: Isletme Bilimdali: Yo6netim ve Organizasyon

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, bir isletmenin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkin bir
bicimde islemesine yardim etmek i¢in, isletmenin insan kaynaklariyla ilgili bireysel ve
tim insan kaynaklar1 faaliyetleriyle ilgili orgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi,
giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel kararlar verilmesine yardimci olacak bigcimde
bilgi haline déniistiiriilmesini saglayan bilgisayar destekli bir sistemidir. isletmeler
ihtiyaclar dogrultusunda farkli fonksiyonlara sahip insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini
kullanmaktadirlar. Bilginin kilit rol oynadig1 giinlimiiz is diinyasinda, insan kaynaklari
fonksiyonundaki gelismelere paralel olarak insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin 6nemi
giderek artmaktadir. Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin &nemi, bu sistemlerin
isletmelerdeki insan kaynaklar1 fonksiyonunun daha diisiik maliyetlerle ve daha yiiksek
hizmet sunma amacini gergeklestirmesinden kaynaklanmaktadir. Ancak, bu amacin
gergeklestirilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin basarili bir sekilde
olusturulmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.

Bu caligmada, insan kaynaklar1 bilgi sistemin isletmelere kurulumu ve bu siiregte
yasanan sorunlar anlatilmaya calisilmistir. Stireg, sistemin kurulmasina karar vermeyle
baslar ve isletme yagamini siirdiirdiigi miiddet¢e devam eder. Bu baglamda ¢alismamin
amacini su sekilde ifade edebilirim;

e Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasinda ne tiir sorunlarla
karsilasilmaktadir?
e Karsilagilan bu sorunlar1 agsmak i¢in neler yapilmaktadir?

Bu sorulara cevap ararken literatiir taramasina ek olarak, yeni bir insan kaynaklar1 bilgi
sistemi olusturan Sakarya Universitesi Personel Dairesi Bagkanlig1 “6rnek olay” olarak
incelenmistir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kurulumunun isletmelere gore
farkliliklar gosterecegi diisiiniildiigii i¢in “Ornek olay” yontemi tercih edilmistir. Veri
toplama yontemi olarak da insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile dogrudan ilgili kisilerin
sayisinin az olmasi nedeniyle, anket yontemiyle dogru verilere ulasilamayacagindan
bunun yerine yari-bicimsel miilakat yontemi ile veriler toplanmaya g¢alisilmistir. Bu
cercevede yapilan calismanin sonucunda ise, insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
kurulum siirecinde karsilasilan giicliikler incelenmeye calisilmis ve ¢6zim Onerileri
sunulmustur.

Anahtar Kkelimeler: Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri, IKBS Olusturulma Siireci,
Olusturmada Karsilasilan Sorunlar.
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Human resources information system is a computer-assisted system enabling collecting
all the organizational data about inidividual and every human resource activities of a
business, saving, updating, helping to make strategic and managerial decisions to run
human resources function of a company actively. Business enterprises having been
using different human resources information systems according to their needs. In
today’s business world which information plays a key role, human resource
information systems are getting more important in parallel with the improvements in
the function of human resources. The importance of HRIS arises from realizing the aim
of serving human resource in lower prices and higher quality in business. However,
forming a successful HRIS and operating it is required to make this aim true.

In this study, the installation of this HRIS to these enterprises and possible porblems
during this process are tried to explain. The process starts with deciding to set up the
system and lasts so long as the enterprise is active. In this sense, I can explain the aim
of the study in the following way;

e What kind of problems may be faced during the formation of a HRIS?
e What should be done to overcome the problems faced?

While looking for answers to these questions, in addition to literature review,
Directorate of Personnel Department, University of Sakarya, forming a new HRIS has
been analysed as a ‘case study’. Since setting up a HRIS can vary according to the
enterprises ‘case study’ method has been preferred. Due to the small number of the
people responsible with HRIS directly, data are collected by half-formal interview
instead of survey method as one can’t reach true data with survey. At the end of this
study made from this perspective, the problems faced during the set up HRIS are tried
to be analysed and possible solutions are presented.

Keywords: Human Resources Information Systems, HRIS forming process, Problems faced in
forming HRIS.
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GIRIS
Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan glinlimiizde isletmeler, kiiresel ekonomi ve siirekli degisen
rekabet kosullarinda dogru bilgiye en kolay sekilde ulasarak daha hizli karar vermenin
ve yeniliklere uyum saglamanin yollarin1 aramaktadirlar. Ozellikle son yillarda bilgi
teknolojilerindeki gelismeler, isletmelerde bulunan bilgilerin yonetilmesini ve
raporlanmasini saglayan “Bilgi Sistemleri”ni giindeme getirmistir. Bu ihtiyactan yola
cikarak isletmelerde “Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri” gelistirilmis ve 6nceden elle
yapilan ve tekrar gerektiren pek c¢ok islem, bilgi sistemlerine aktarilip paket yazilimlar

araciligi ile yapilarak zaman ve maliyet tasarrufu saglanmistir.

Uluslararasi literatiirde Human Resources Information Systems, kisaca HRIS, olarak
adlandirilan ve bu tezin konusunu olusturan sistemler, Tiirkce kaynaklarda Insan
Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri ve kisaltilmis sekliyle IKBS olarak adlandirilmaktadir.
Gerek literatiirde gerekse de bu sistemi kullanan isletmelerde “IKBS” kisaltmasi ile
anildig1 ve bu kisaltma ile yayginlastigi igin bu calisma siiresince de IKBS seklinde

kullanilmistir.

IKBS, bir isletmenin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkin bir bigimde islemesine
yardim etmek i¢in, isletmenin insan kaynaklariyla ilgili bireysel ve tiim insan kaynaklari
faaliyetleriyle ilgili oOrgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi,
stratejik ve yoOnetsel kararlar verilmesine yardimci olacak bicimde bilgi haline
doniistiiriilmesini saglayan bilgisayar destekli bir sistemidir. IKBS ilk olarak ABD’de
cikartilan federal kanunlar dogrultusunda personel yonetim programi olarak 1960-1970
yillarinda Ford ve IBM gibi firmalarda kullanilmistir. Daha sonraki yillarda personel
yonetimi kavraminin gelismesiyle birlikte el ile takibin zorlagsmasi ve personel
mantiginin bilgi kadar 6nemli olmasiyla, insan kaynaklar1 mantiginin ortaya c¢ikisi,
beraberinde yeni arayislar getirmistir. 1980’lerden itibaren bilgisayarlarin yayginlagsmasi
ve yonetimde bilgisayar kullaniminin artmasiyla birlikte insan kaynaklart bilgi sistemi
kavrami da gercek anlamryla kullanilmaya baslanmistir. Onceleri bu sistem sadece yasal
zorunluluklarin gerektirdigi sekilde 6zliikk islerinin kayit ve raporlanmasi gibi smirli
uygulamalara yonelikken, gliniimiizde insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonundan

baslayarak diger tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik hale gelmis ve



yoneticilere iist diizey kararlarin alinmasinda insan kaynagina yonelik her tirli bilgiyi

sunan bir sistem halini almistir.

Isletme ile ilgili kararlarda oldugu gibi insan kaynaklari ile ilgili kararlarda da en biiyiik
etkiye sahip olan faktor bilgidir. Kararlarin alinmasina zemin olusturan bilgilerin dogru,
giivenilir, giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olmas1 gibi ozellikleri kararlarin
dogrulugunda 6nemli rol oynar. Dogru kararlara temel olusturacak bilgi, ancak diizgilin
olusturulan ve kullanilan bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile miimkiin olmaktadir. Bu
calismamda, isletmeler icin bu denli dnemli olan insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin
olusturulmasinda karsilagilan sorunlar incelenmis olup, sonu¢ kisminda bu sorunlara

¢Oziim Onerileri sunulmustur.
Cahismanin Konusu

Son yillarda bilgi teknolojilerinde meydana gelen gelismelere bagli olarak, insan
kaynaklar1 yOnetimi anlayis1 de§ismis, insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bilgisayarlar
yardimiyla yapilmaya baslanmis ve buna bagl olarak insan kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin 6nemi artmistir. Diizgiin isleyen bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi; veri
dogrulugunda, islem hizinda ve verimlilikte artis, maliyetlerde ise diisiis saglamaktadir.
Bu nedenle isletmelere rekabet edebilme avantaji saglayan insan kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin neyi ifade ettigi, tarihsel gelisimi, olusturulma siireci ve bu siirecte
karsilagilan sorunlar {izerinde durulmustur. Calismanin son bdoliimiinde yer alan
uygulama kisminda ise yeni bir akademik personel bilgi sistemine gegen Sakarya
Universitesi Personel Dairesi Baskanliginda yeni sistemin olusturulmasinda karsilagilan

giicliikler incelenmis ve sonug¢ kisminda ¢6ziim Onerileri getirilmistir.
Calismanin Onemi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemini kurmay1 diisiinen isletme sahiplerine veya sistemin
kurulumunda proje ekibinde yer alacak proje sorumlu veya kisilere IKBS’nin ne oldugu,
bu sistemin isletmeye ne gibi katkilar saglayacagi anlatilmaya calisilmistir. Ayrica
uygulama kisminda Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskanliginda kurulan yeni
sistemin olusturulmasinda karsilasilan sorunlar ortaya konularak, insan kaynaklar1 bilgi
sistemi olusturmayi diisiinen isletmelere karsilasabilecekleri muhtemel sorunlarin neler

olabilecegi ve ¢oziim yollar1 konusunda bir bakis agis1 kazandirilmaya ¢aligilmistir.



Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci; isletmeler icin dnemli bir rekabet avantaji saglayan, kurulumu
maliyetli olan ve uzun zaman alan insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin isletmelere neler
getirecegi ve bu sistemin olusturulmasi agamasinda karsilasilan sorunlar ile bu sorunlara

¢dziim onerileri, IKBS’yi yeni olusturan bir organizasyon vasitastyla belirlenmesidir.
Calismanin Yontemi

Calismanin amacina uygun olarak secilen 6rnek bir organizasyonda, insan kaynaklar
bilgi sisteminin olusturulmasinda gorev alan ve kullanici pozisyonunda bulunan 8
(sekiz) calisan kasti (karasal) 6rnekleme yontemiyle secilmis ve bu c¢alisanlarla yari
bi¢gimsel miilakat yapilarak bilgiler toplanmistir. Elde edilen bilgiler igerik analizine tabi

tutulmus ve sonuclara gore degerlendirmeler yapilmstir.
Tezin Icerigi

Yukarida agiklanan bilgiler ¢ercevesinde hazirlanan bu tez c¢alismasi, dort boliimden
olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde, bilgi sistemleri tanimlanmaktadir. Bunun
icin, Oncelikle bilgi kavraminin kavramsal bilesenleri olan veri ve enformasyon
kavramlart irdelenmistir. Ardindan bilgi sistemi ve bilgi sistemi tiirleri iizerinde

durulmustur.

Caligmanin ikinci boliimde, insan kaynaklar1 bilgi sistemi ayrintili olarak incelenmis
olup, IKBS nin gelisimi, amaglar1 ve dzellikleri {izerinde durulmustur. Ayrica IKBS’nin
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda kullanomi ile vyararlarina ve sinirliliklarina
deginilmistir.

Calismanin {icilinci bolimiinde, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulma ve

uygulamaya gecis siireci ayrintili olarak anlatilmis ve sistemin olusturulmasinda

karsilasilan sorunlar incelenmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasinda
karsilasilan sorunlara iliskin 6rnek bir olay incelenmis ve aragtirma hakkinda bilgiler
verilmistir. Arastirmanin sonuglar1 bir tablo ile ortaya konmus ve elde edilen sonuglar

i¢erik analizine tabi tutulmustur.



BOLUM 1: BiLGI KAVRAMI VE BiLGi SISTEMLERI

Bu calismanin birinci boliimiinde bilgi sistemleri tanimlanmaktadir. Bunun igin,
oncelikle bilgi kavraminin kavramsal bilesenleri olan veri ve enformasyon kavramlari

irdelenmistir. Ardindan bilgi sistemi ve bilgi sistemi tiirleri tizerinde durulmustur.
1.1. Veri

Veri, islenmemis bilgi ya da ham bilgi olarak tanimlanabilir. Veri kelimesi dilimize
Latince, olgu anlamina gelen “datum” kelimesinin ¢ogulu olan “data” kelimesinden
gelmektedir ve “bilgiyi olusturan her tiirlii sayisal ve sayisal olmayan ham bilgiler”
anlamina gelmektedir. Veri, ¢esitli aygitlar araciligiyla bilgisayara yazilan sayilardan,
harflerden ve c¢esitli sembollerden olusan islenmemis “ham” bilgi olarak

tanimlanmaktadir (Bumin, 2003:193).

Veri, olaylara iligkin nesnel gercekler olup bu gergekler birbirleriyle
iligkilendirilmemistir. Cesitli olgularin her tiirli gdsterimini igermektedir. Veri,
kurumsal amaglara bagli olarak islemlerin yapilandirilmamis bir bigimde
kaydedilmesidir. Modern kurumlarda veri, teknolojik sistemlerde saklanmaktadir.
Coziimlenmemis ve yorumlanmamis gozlemler, islenmemis gercekler verinin 6ziinii

olusturur. Cogu kez bir anlamu, igerigi yoktur (Barutgugil, 2002:57).

Veri islenmemis, ham enformasyon parcaciklaridir. Veri ve enformasyon, beyin
disindan transfer edilen, alinan ve kaydedilen formlardir (Akgiin ve Keskin, 2003:176).
Baska bir deyisle bireyin kendisi tarafindan degil, baskalar1 tarafindan daha once
hazirlanmis ve gesitli kanallardan bireylere aktarilan formlardir. Ancak enformasyonun
biriktirilmesi bilgi olmadig1r gibi, verilerin de biriktirilmesi enformasyon degildir.
Veriler herhangi bir igerikten yoksun ve tek basina bir anlam tagimayan formlardir
(Hariharan ve Khaneja, 2003:38). Veri su anda gergeklesen ve gecmiste gergeklesmis

bulunan stirekli olaylarla ilgili ham ger¢ekleri kapsamaktadir.

Veri, olay ve olgular hakkindaki birbirinden ayr1 nesnel gercekleri ifade etmektedir.
Isletmeler agisindan verinin anlami, yapilan islemlerin belli bir formatla kayit altinda
tutulmasidir. Verilerin 6nemli bir 6zelligi de kendi baglarina bir anlam tagimamalaridir.
Veri sadece olup bitenlerin bir boliimiinii aciklar. Icinde degerlendirme, yorum yoktur

ve karar vermek agisindan tek basina gilivenilecek bir temel olusturmaz, fakat karar



vermeyi kolaylagtirabilir. Biitiin bunlara ragmen veriler kuruluslarin vazgegilmez bir
kaynagidir. Tiim kurum ve kuruluslarin verilere ihtiyact olmakla birlikte bazi endistriler
Ozellikle verilere fazlasiyla bagimli ¢alismaktadirlar. Bankalar, sigorta sirketleri, kamu
hizmeti veren kuruluslar, sosyal giivenlik kurumlar1 gibi. Isletmeler miisteriyle olan
iligkilerini gelistirmek i¢in amaclarina uygun veri kiiltiirii olusturmaktadirlar. Veri
kiiltiirinlin temelinde miisterilere ait ¢esitli verilerin belirli kayitlar altinda tutulmasi
esas1 vardir. Karar vericiler, verileri enformasyon olusturmak veya gelistirmek icin bir
hammadde olarak ele alip degerlendirmektedirler. Diger taraftan yoneticiler, verilere
dayal1 olarak gercege ulasmay1 hedeflemektedirler (Davenport ve Prusak, 2001:22-23).
Veri, herhangi bir problemin ¢o6ziimiinde ve herhangi konuda alinacak kararlarda
anahtar rol oynar. Fakat problemin ¢oziimiinde ve kararlarin alinmasinda sebep-sonug
iliskisi kurmamiza yardimci olmaz. Verilerden hareketle elde edilecek sonuglari
yorumlamak ve bu sonuglara belli bir seyler katmak tamamen bireylere aittir. Bu
baglamda sadece verileri oldugu gibi almak ve bunlar iizerinden hareket etmek istenilen
sonucu vermez. Ancak verilerin, enformasyon ve bilgi i¢in de temel olduklarini

unutmamamiz gerekir.

Veriler deneyimlere ya da aragtirmalara dayanabilir. Temel olarak hesaplamalar ve
yorumlarin yapilmasi i¢in kullanilir. Bu nedenle bilgisayara yiiklenmesi ya da bilgisayar
tarafindan islenmesi miimkiin olan her bi¢imdeki resim ve sesler de veri olarak kabul
edilebilir. Bir bagka bakis acisiyla veri, ¢esitli bigimlerde toplanmis ve enformasyon igin
kaynak olusturan mesajlar olarak ele alinabilir (Wilson, 2002). Verilerin etkin doniisiim
siireclerinden gegirilerek katma deger yaratacak enformasyon bigimine doniistiiriilmesi
bir zorunluluktur. S6z konusu doniisiimiin yaratilabilmesi ancak verilere anlam
katilmasi1 ile miimkiin olabilecektir. Tiim bu aciklamalardan da anlasilacagi iizere
verinin bilgi niteligi kazanabilmesi icin belirli amaglar1 gergeklestirecek sekilde
islenmesi gerekmektedir. Ancak amaglar kisilere, isletmelerde ise karar noktalarina gore
degisiklik gostermektedirler. Dolayisiyla bir kisi i¢in bilgi olarak degerlendirilen bir

ifade, bir bagka kisi i¢in veri niteliginde olabilir.
1.2. Enformasyon

Enformasyon, diizenlenmis veri olarak tanimlanabilir. Burada diizenleme bagkalari

tarafindan yapilmistir. Yalnizca ilgili kisi i¢in bir anlam tagimaktadir. Veriden ¢ok daha



zengin bir igerige sahip olan enformasyon, yazili, sozli veya gorsel bir mesajdir. Her
mesajda oldugu gibi enformasyonun aktarilmasi i¢in bir gonderen ve bir alici olmasi
gerekir. Enformasyon, mesaji alan kisinin algilamasinin degismesi ve yargisi iizerinde
etki yapmay1 hedefler (Barutgugil, 2002:57). Enformasyon anlamlidir, amaci vardir,
konu ile ilgilidir, belirli bir amag¢ icin sekillenmistir. Enformasyon, calisanlara ve
yOneticilere ag baglantilari, internet veya e-mail yolu ile ulasir. Enformasyon, olay ve
objeleri yorumlamak i¢in bir bakis acis1 kazandirir ve bilgi olusturmak i¢in gerekli
0gedir. Enformasyon, bilgiye katkida bulunarak onu etkiler (Giiglii ve Sotirofski

2006:353).

Enformasyonun temel amaci anlasilabilir, secilmis ve karar vermede kullanilmaya
uygun verileri bir araya getirmektir. Ozel bir amag igin toplanmis veriler enformasyonu
ifade etmektedir. Ornegin, telefon rehberi ilgili kisilerin yaralanmasina yonelik olarak
hazirlanmis bir enformasyon yapisidir. Yine bilgisayar verilerinin organize edilmis ve
sistemli bir bicimde anlasilir formlarda sunulmasi da enformasyonu ifade eder.
Enformasyon genel olarak evrensel kabul goérmiis bir anlam ifade etmez. Diger taraftan

degerlendirilmis, gecerli kilinmis ve yararl veriler arasindaki anlamli iligkiyi ifade eder.

Verilerin enformasyona doniisebilmesi, deger kazanmalariyla miimkiin olmaktadir.
Orgiitlerde biiyiik miktarda veri toplamanin daha dogru ve fayda yaratan karalar almay1
kolaylastiracag1 yoniinde yanlig bir inang bulunmaktadir. Gergekte verilerin toplanmis
olmasi, kaliteli bir enformasyon saglanabilecegi anlamini tasimamaktadir. Bu nedenle
verilerin etkin doniistim stireglerinden gegirilerek katma deger yaratacak enformasyon

bicimine doniistiiriilmesi bir zorunluluktur (Kurgun, 2006:277).

Enformasyon, degerle gelen veridir. Bilginin biitiiniinden bir parcadir, fakat tiimii
degildir. Enformasyonun verilerden en onemli farki daha anlamli olmasidir. Yani
enformasyonun belli bir anlam1 vardir. Yalnizca alicinin bigimlendirmesi degil ayni
zamanda kendisinin de bir bi¢imi vardir. Belli bir amaca goére organize edilmistir.
Verilere belli bir anlam katildiginda enformasyona doniisiir. Verilere ¢esitli yollarla
deger ekleyerek enformasyona donistiirliriiz. Enformasyon ayni zamanda g¢esitli
verilerin bireyler tarafindan mantikli bir diizen i¢inde farkli bi¢imlere doniistiiriilmesiyle

olusmaktadir. Ancak s6z konusu doniisiim siireci sonunda olusan enformasyona belirli



bir uzmanlik veya yetenek birikimi harcama gerekliligi bulunmamaktadir (Odabas,

2006:2).

Enformasyon, verilerin daha anlamli daha ise yarar hale getirilmesidir. Enformasyondan
kasit herhangi bir konu veya olay hakkinda ilgili kisileri 6n fikir sahibi yapmaktir. Yani
mevcut ve olast duruma bireylerin dikkatini ¢ekmektir. Enformasyonun bir dayanagi
vardir ve belli bir kaynaga aittir. Amagclarla iliskilendirilebilir. Fakat enformasyonun
alicis1 belli bir yorum ve ilave yapabiliyorsa bu gerceklesebilir. Aksi taktirde ise ilgisiz
anlam kazanir. Ornegin gorsel ve isitsel kitle iletisim araglar1 enformasyon olarak ele
alabilir. Ciinkii bu araglar insanlar iizerinde belli etki yaparak onlarin algilama ve
kavrama yeteneklerinde &nemli degisikliklere yol acabilir. Iletilen mesajin giigliiliik ve
zayiflik 6zelligine baglh olarak bireyler etkilenir. Enformasyonun zenginligi, icerigine
ve iletisim kanallaria bagh olarak degisir. Icerik yoniinden higbir anlam ifade etmeyen
enformasyonun amaca uygunlugu diisiiniilemez. iletisim kanali zayif veya tutarli

degilse enformasyonun niteligini artirmaz (Durna ve Demirel, 2008:134).

Enformasyon fark yaratan bir veridir. Alinan bir mesajin gergcek bir enformasyon
niteligi tasiylp tasimamasma karar verecek alicidir. Birbiriyle ilgisiz, daginik
ifadelerden olusan bir diisiince veya fikrin alici i¢in bir anlami yoktur. Bu nedenle
mesaj1 gonderecek olanin bir anlam vererek mesaj1 gondermesi gerekir. Enformasyon,
bir amag veya ilgiye ait verilerin bu amag¢ dogrultusunda diizenlenmesidir (Davenport
ve Prusak, 2001:24). Enformasyon ama¢ ve Onemle baglanmis veridir. Veriyi
enformasyona doniistiirmek i¢in bilgiye ihtiya¢ vardir. Burada yanlis anlasilmamasi
gereken bir durum vardir. Siireg; veri-bilgi-enformasyon olarak goriilmemelidir. Siireci
bu sekilde algilamak yerine verinin enformasyona doniismesi i¢in o veri hakkinda daha
once bir bilgi sahibi olmay1 diisiinmemiz daha uygun olacaktir. Bu baglamda siire¢

olarak; veri-enformasyon-bilgi zinciri degismemektedir.
1.3. Bilgi

Bilgi, enformasyon birimlerinin anlamli ve yararlanilabilir sekilde bir araya
getirilmesidir. Bi¢imlendirilmis enformasyon olarak da tanimlanabilir. Kararlara ve
davraniglara yol gosterir. Bilgi, insanlarin beynindedir ve tiim yasam boyu
ogrendiklerinin ve deneyim yoluyla kazandiklarinmn toplamudir. Inanglarimiza ve

degerlerimize dayanmaktadir. insanlar arasinda iletisim yoluyla enformasyon akisi



bilginin yaratilmasini saglar. Eger, alinan enformasyon bir deger tasiyorsa onu alan
kisinin var olan bilgi birikimi ile biitiinlestirilir ve bilgi deposuna eklenir. Eger bir deger
tasimiyorsa reddedilir ve silinir. Bilgi, veri ve enformasyondan daha karigik bir
kavramdir. Deneyim ve degerlere iligkin enformasyonun akiskan bir karmasi seklinde
tanim1 yapilmaktadir. Diger bir tanima gore ise bilgi, enformasyon parcaciklari arasinda
kurulan yararl iligkidir. Bilgi sadece kayitlarda ve bilgi bankalarinda degil kurumsal
rutinlerde, siireclerde, uygulama ve normlarda da igerilmistir. Bazen sezgiseldir, sozlere
dokiilmesi her zaman miimkiin olmayabilir. Enformasyon nasil veriden tiiretiliyorsa,
bilgi de enformasyondan tiiretilir (Barutgugil, 2002:58). Veri, enformasyon ve bilgi
arasindaki iligkiyi Sekil 1’deki gibi gdsterebiliriz.

Sekil 1: Bilginin Olusmasi

Yorumlama, ige yarar
Isleme, diizenleme hale doniistiirme
Veri » Enformasyon > Bilgi
(Data) (Information) (Knowledge)

Kaynak: Giiclii (2006:354).

Bilgi, toplanmis, organize edilmis, yorumlanmis ve belli bir yontemle etkin karar
vermeyi gergeklestirmek amaciyla ilgili birime sevk edilmis, belirli bir amag
dogrultusunda siireglenen, yararli bicime doniistiiriilmiis ve kullaniciya deger saglayan
verilerdir. Kisaca veri, kararlar1 ve davranislan etkiledigi zaman bilgi olmaktadir. Kimi
zaman bilgi, kesin bir anlam ifade etmeyebilir. Bir karar i¢in anlamli olan bilgi, baska
bir degerlendirme i¢in ham veri olabilir. Dolayistyla, kullanacak olana bagl olarak bilgi
ve veri birbirinin yerini alacak bicimde tanimlanabilir. Herhangi bir uzman igin bilgi
olan bir deger, kurumun iist yoneticisi i¢cin ham ver anlamina gelebilir. Ornegin,
ekonomik analizler yapan bir kurumda enflasyona etki eden faktorler, finansman

uzmani icin degerli bir bilgi iken o kurumun iist yonetimi i¢in ham veridir. Ust ydnetim



icin enflasyona etki eden faktorler degil, enflasyonun ne oldugu ya da olacagi 6nemlidir.
Bilgi, verilerin karar alma siirecine destek sunacak sekilde anlamli bir bigime getirilmek
iizere analiz edilerek islenmesiyle ulasilan sonuglardir. Ust bilgi ise, spesifik konulara
iliskin olgu ve kurallarin ortaya ¢ikarilmasiyla ya da belirli bir amaca yonelik olarak
bilgilerin cesitli analiz, tasnif ve gruplama islemlerinden gecirilerek, ileri zaman
dilimleri i¢in kullanima hazir hale getirilmesi ile olusan ve yorumlama ile elde edilen
bilgi tiiriidiir. Ust bilgi, bilginin olusturulmasi, toplanmasi, depolanmasi ve paylasimini
saglayacak kavramsal araglar ve kategorilerinin tiimiinii kapsamaktadir. Ust bilgiler
genellikle arastirma merkezlerinde, ulusal ya da uluslararasi dokiimantasyon

merkezlerinde ve kapsamli kiitiiphanelerde yogunlukla bulunmaktadir (Ogiit, 2003).

Bilgi belli bir diizen i¢indeki tecriibelerin, degerlerin, amaca yonelik enformasyonun ve
uzmanlhk gorlisliniin, yeni tecriibelerin ve enformasyonun bir araya getirilip
degerlendirilmesi i¢in bir ¢er¢eve olusturan esnek bir bilesimdir. Bilgi bilenlerin
beyinlerinde ortaya c¢ikar ve orada uygulamaya gecirilir. Bilgi sadece Orgiitlerin
belgelerinde yer almaz. Kiiltiire bagli aligkanlik, uygulama ve normlarda da bilgi yer
almaktadir. Bilgi, orgiit icerisinde iletisim, deneyimsel sezgiler, karsilagilan sorunlar ve
bunlarin ¢éziimleri ile yayilmaktadir. Bu yayilim sonunda bilgi yararlanilabilir 6rgiitsel
araclara (el kitaplari, dokiimanlar, prosediirler, sunular vb.) aktarilmaktadir (Davenport

ve Prusak, 2001:27).

Bilgi enformasyondan farkli olarak tahminler yapmak ya da durumsal degerlendirmeler
gerceklestirmek icin de kullanilabilir. Bu 6zelligi nedeniyle bilgi eyleme gegmeyi
saglayan enformasyon goriimiindedir. Yani bilgi anlamli enformasyonu ifade eder

(Bhatt, 2001).

Bilgi, enformasyon ve veri kavramlari giinlik kullanimlarda sik sik birbirlerine
karistirilan kavramlardir. Bu nedenle bu ii¢ kavram arasindaki farkliliklar Tablo 1’de

ortaya konulmustur.



Tablo 1: Veri, Enformasyon ve Bilgi Arasindaki Farklar

Veri Enformasyon Bilgi
Hentiz yorqmlanmamls Islenmis veridir. Kullanilabilir enformasyondur.
sembollerdir.

Basit gozlemlerdir.
Mevcut durumu gosterir.

Basitce gergekleri sunar.

Tahminlerde bulunmamaiza,
sebep-sonug iligkileri
kurmamiza imkan tanir.

Yapilandirilabilir veya
kodlanabilir.

Yapilandirilmis, acik, basit ve
nettir.

Karisik ve kismen
yapilandirilmas.

Nicel ve nitel olarak

yazili olarak anlatilabilir.

Yazili olarak kolayca
anlatilabilir.

Kelimelerle ve agiklamalarla
anlatilmasi zordur.

Yapilan islemlerin belli
bigimlerde tutulmus

Hesaplanarak elde edilir.
Dogrulugu verilerin
biitiinlestirilmesi ve

Baglantilarda, kisilerarasi
konugmalarda, deneyim tabanli
anlayislarda, insanlarin
durumlari, sorunlari, ¢oziimleri

kayitlandur. hesaplanmasiyla miimkiindiir. | karsilagtirma yeteneklerinde
bulunur.

Sahibi yoktur. Sahibi yoktur. Sahibi vardir, sahiplige dayanir.

Cesitli teknoloji Bicimsel olmayan konulara

sistemlerinde depolanir.

Bilgi sistemlerince ele alinir.

ihtiya¢ duyar.

Herhangi bir problemin
¢Oziimiinde tek basina
¢0ziim olmaz.

Genel bir durumdan anlam
¢ikarmada anahtar bir
kaynaktir.

Karar almada, tahminlerde
bulunmada, planlama vs. ana
kaynak akildir.

Aragtirma sonucu
kitaplarda ve belgelerle
sekillenir.

Verilerin
degerlendirilmesinden olusur.
Veri tabanlarinda, kitaplarda
ve belgelerle sekillenir.

Kolektif akillarda sekillenir,
paylasilir ve deneyimle gelisir.

Ayristirilabilir veya
islenebilir.

Tekrar kullanilabilirler.
Birbirlerine girebilir.

Cogunlukla deneyim yoluyla
insanlarin akillarinda ortaya
cikar.

Kaynak: Durna ve Demirel (2008:137).

Bilgi, veri ve enformasyondan farkli bir anlama sahiptir. Veri ve enformasyonu genel
olarak oldugu gibi kabul edebiliriz fakat bilgiyi bu sekilde kabul edemeyiz. Bilgiyi
degerlendirirken igeriginin anlamlilig1 ile ele aliriz. Yani icerigindeki tartismalara,

yorumlara, deneyimlere, algilamalara yer vererek ve onlara ilaveler yaparak ele aliriz.

Yonetim agisindan bilgi, “yoneticinin karar almasina yardimei olan 6gelerdir” seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Dolayisiyla isletme yonetimiyle bilgi arasinda dogrusal bir
iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cilinkii etkin bir isletme yonetimi saglikli ve
dogru bilgilerin yonetim siirecine girmesiyle miimkiin olacaktir. Bilgi, yonetimin can

damaridir. Organizasyona giren i¢sel ve dissal bilgiler bir karar siirecinden gegerek
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yonetimi gergeklestiren kararlart olusturur. Yonetim i¢in saglikli kararlar ne derecede
onemli ise saglikli karar i¢in de saglikli bilgi o derecede onemlidir (Bumin, 2003).
Organizasyonlar agisindan ise bilgi; miisteriler, siirecler, hatalar ve basarilar hakkinda
sahip olunan enformasyondur. Elde edilen enformasyonun, stratejilere doniistiiriilmesi,
verimlilik-yenilik-yaraticilik ve rekabet siireclerinde kullanilmasi bilgiyi karsimiza

c¢ikarir. Bu baglamda organizasyonlar i¢in bilgi;
e Dogru karar vermede,
e (Gelecege yonelik tahminlerde bulunmada,
e Saglikli bir iletisimin gerceklestirilmesinde,
e Standart bir tirtin/hizmet gerceklestirmede,

e Var olan problemlerin ¢6ziimlenmesinde ve olabilecek problemlere ¢oziim

bulunmasinda kullanilan bir aragtir (Anamerig, 2005).

Son yillarda bilginin isletmeler i¢in stratejik bir deger haline geldigine siirekli vurgu
yapilmaktadir. Bir kaynagin stratejik deger olmasi dort Ozelligi biinyesinde
bulundurmasina baglidir. Bunlar; degerli olmasi, az bulunmasi, taklit edilemez (orijinal)
olmasi, ikame edilemez olmasi’dir. Bilgi bu sayilan 6zelliklerin hepsini biinyesinde
barindirdiginda stratejik nitelik tasimakta ve isletmelerin rekabet c¢abalarinda

kullanabilecekleri bir 6ge olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.3.1. Bilginin Ozellikleri

Bir isletmenin basarili olabilmesi icin gerekli olan temel kaynaklardan birisi de
“bilgi”dir. Ozellikle biiyiik bir hizla degisen ve giin gectikce daha da karmasik bir
gdriiniim arz eden is diinyas igin bilgi, basarmin bir 6n sart1 haline gelmistir. Isletmeler
i¢in tiim bilgiler ayn1 derecede 6neme sahip degildir. Isletmeler agisindan bilginin deger
tagimasi i¢in sahip olmasi gereken 6zellikler su sekilde agiklanabilir (Cukaci, 2005:12;
Giiltekin, 2003:258).

a) Dogruluk: Durumun adil bir sekilde ortaya konabilmesi i¢in bilgiler dogru
olmalidir. Yanlis bilgi dogal olarak bu bilgiyi kullanarak karar verenin de yanlis

kararlar ile kendisine ve isletmesine biiylik zararlar vermesine neden olabilir.
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b)

d)

g)

h)

Mlgililik: Bilgi konuyla ilgili olmalidir; aksi halde gereksiz islemlere ve zamana
mal olmaktadir. Bilgi, istenilen konuyla iligkili ise ve karar vericiye yardimci

oluyorsa iyi bilgidir.

Tamhk: Elde edilen bilginin dogru ve zamaninda kullanilabilmesi i¢in eksiksiz
yani tam olmasi zorunludur. Eksik bilgi sonuglarin yaniltict hatta yanlig
olmasmma neden olabilmektedir. Gergekte konuyla ilgili tim bilgilerin

toplanabilmesi imkansiz oldugu i¢in en azindan kritik bilgiler saglanmalidir.

Dogru Zamanhlhk: Bilginin zamanlamasi hayatidir. Bilgi dogru zamanda,
dogru yerde, dogru kisiye ulasmalidir. Zamaninda elde edilemeyen bilgi degerini

yitirip bosa ¢aba haline gelebilmektedir.

Ulagilabilirlik: Bilgiye istenilen her anda kolaylikla ulasilabilmelidir. Gerekli
oldugu zaman istenilen sekilde karar vericinin erisemedigi bilgi yararli bilgi

degildir.

Anlasihirhk: Bilgi, kullaniciy1 tereddiitte birakmamali, kolaylikla anlasilir ve

acgik olmalidir.

Giivenilirlik: Kullanici bilgiye giivenmeli, goniil rahatligiyla kullanabilmelidir.
Bu o6zellik bilginin dogruluk o6zelligi ile oOrtlismektedir. Ciinkii ihtiyaci
karsilayacak bilgi dogru degilse, daha sonraki ihtiyaglarda tercih edilmeyecek ve
boylelikle de giivensizlik ortaya c¢ikacaktir.

Etkin Maliyet: Bilginin maliyeti bilgiden elde edilecek faydadan daha fazla
olmamalidir. Bilginin toplam maliyeti rant oranini asiyorsa, bilginin herhangi bir

degeri kalmamaktadir.

1.3.2. Bilgi Tiirleri

Literatiirde bilginin degisik sekillerde simiflandirilmasi yapilmaktadir. Ancak bu

caligmada bilginin en yaygin olarak kullanilan gesitleri ele alinacaktir. Bu baglamda

bilgi tiirleri bashgi altinda; agik bilgi, ortiikk bilgi, stratejik bilgi, yontemsel bilgi,

orgiitsel bilgi, bireysel bilgi ve kolektif bilgi olarak ele alinarak agiklanmaya

calisilacaktir.
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1.3.2.1. Acik Bilgi

Acik bilgi, herkes tarafindan kolaylikla ulasilabilen bir bilgi tiiriidiir. Bu bilgi tiirii
kelime veya rakamlardan meydana gelmektedir. Bu nedenle igletmelerin kolaylikla elde
edebilecegi bir bilgidir. Bir isletme i¢in mevcut pazar kosullari, rakiplerin pazar paylari,
bilango ve diger finansal tablolar agik bilgi olarak nitelendirilmektedir. Bu bilgilere
hemen herkes kolaylikla ulasabilmekte ve kolaylikla bir baskasina aktarabilmektedir
(Arslan, 2009:1508). Acik bilgi, ortiik bilgiye gore daha kolay sdylenebilen, iletilen ve
bireyler/organizasyonlar arasinda kolayca aktarilabilen bilgilerdir. Agik bilgiler,
formiiller, ders kitaplar1 veya teknik belgelerde yer almaktadir. Acik bilgi, el kitapgigi
veya standart faaliyetlerden kolayca elde edilebilir ve 6gretilen dersler veya kisisel
okunan kitaplar ile paylagilabilmekte ve organizasyonun felsefesi ve stratejisindeki gibi
is yontemleri bi¢imini almaktadir (Atilgan, 2009:205). A¢ik bilgi dogrulugu genel kabul
gormiis bilgi olarak, bilisim teknolojileri araciligiyla rahatca paylasilabilmektedir. Agik
bilgi, organizasyon igerisinde herkes tarafindan agik¢a anlasildigindan kisiden kisiye,

boliimden boliime aktarilmasi daha kolay gergeklesmektedir.
1.3.2.2. Ortiik Bilgi

Ortiik bilgi, kolayca erisilemeyen, kisiye ve siireclere dzel bir bilgidir. Ortiik bilgi kisiye
Ozgiidiir. Bu nedenle bu tiir bilginin agiklanmasi, formiile edilmesi ve paylasilmasi
oldukca zordur. Bu bilgi tiirliniin paylasilmas1 acik bilgiye gore daha zordur.
Isletmelerde acik bilgi, ortiilii bilginin ¢ok az bir kismini temsil etmektedir. Ciinkii sahip
olunan bilginin bircogu calisanlarin diisiincelerinde yer almaktadir. Bu nedenle bir
isletmedeki bilginin ancak ¢ok az bir kismi erisilebilir ve paylasilabilir durumdadir.
Ortiilii bilgi, yetenekler ¢ercevesinde olusmaktadir. Ortiik bilgi uzmanlik, gelecege dair
onseziler, tecriibeye dayali stratejiler gibi daha ¢ok kisilere 6zel bilgiler icermektedir.
Bu nedenle aciklanarak ortaya cikarilmasi ve paylasilmasi oldukca giictiir (Arslan,
2009:1508). Ortiik bilgi, bireyin beyninde yer alan soyut bilgidir. Paylasiimas1 ve
aktarilmas1 giictiir. Ortiik bilginin agiga ¢ikarilmasinda bilisim teknolojilerinden
yararlanilabilir. Bu yolla bireylerle ayr1 ayri baglanti kurarak ortiilii bilginin agiga
cikarilmasi desteklenebilir. Boylece bir organizasyon iginde ortiilii bilgi bir bigimden

diger bir bigime veya agik bilgiye doniisebilir.
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Ortiik bilgi ve acik bilgi, dzellikleri bakimindan birbirinden farkli 6zellik tasimaktadir.

Bu farkliliklar1 Tablo 2’de gibi gosterebiliriz.

Tablo 2: Ozellikleri Bakimindan Ortiik Bilgi ve Acik Bilgi Arasindaki Farklar

Ozellik Ortiik Bilgi Acik Bilgi
Dogasi Kigisel, zel davramislarla anlam Kodlanabilir ve agiklanabilir.
kazanmaktadir.
. . . Birlestirmek, kodlamak veya Kodlanabilir, sistematik bir bigime
Bicimsellestirme

kayit ve formiiliize etmek zordur.

ve bigimsel bir dile ¢evrilebilir.

Gelisim Siireci

Deneme ve uygulamada hatalarla
karsilasilabilir.

Enformasyonun yorumlanmasinda
ve anlagilmasinda kapaliligin
agiklanmasi.

Yer

Insanin beyninde olusur ve
beyninde biter.

Dokiimanlar, veri tabanlari, web
sayfalari, e-mail, kitaplar vs.

Degisim Siireci

Disa vurma yoluyla agiga
cikarilabilir.

Oziimseme ve anlama yoluyla
ortiilitye cevrilir.

Enformasyon teknolojisi destegi

Enformasyon veva pavlasimla vénetilmesi Mevcut enformasyon teknolojileri
Teknolojisi Destegi ya paylas y tarafindan desteklenir.

zordur.
Ortalama ihtiyag Zengin bir iletisime ihtiyac Geleneksel elektronik kanallarla

duymaktadir.

aktarilabilir.

Kaynak: Durna ve Demirel (2008:144).

Tablo:2’de goriildiigii lizere ortiikk ve agik bilgi ozellikleri itibariyle karsilastirilmistir.
Ortiik bilgi, kisisel davramslarla anlam kazanirken, acik bilgi herkes tarafindan
anlagilabilen ozellikte kodlanabilmekte ve agiklanabilmektedir. Ortiik bilgiyi
bicimsellestirirken hatalarla karsilasilabilirken, acik bilgide boyle bir durum s6z konusu
olmayabilir. Ciinkii a¢ik bilgi her tiirlii yoruma ve elestiriye acik oldugundan eksiklikler
aninda diizeltilebilir. Ortiik bilginin varlig1 kisiyle sinirliyken, acik bilgi cesitli kisi,
ortam ve kaynaklarda yer alabilir. Diger yandan ortiik bilginin agiga cikarilmasi ve
paylasilmasi olduk¢a zor olmasma ragmen agik bilginin agiga ¢ikarilmasit ve

paylasilmasi kolaylikla saglanabilir.
1.3.2.3. Stratejik Bilgi

Stratejik bilgi, uzun donemli stratejik yonetim faaliyetleri ile ilgili bilgidir. Stratejik

bilgi, stratejik kararlarin alinmasinda, uygulanmasinda ve kontroliinde kullanilir. Belli

14



bir diizene bagli olmayan bu bilgi, isletmenin ¢evresi ile bir biitlin olarak
degerlendirilmesine yonelik olduklarindan genellikle genis kapsamli ve ayn1 zamanda
Ozet bilgidir. Stratejik bilginin ¢ogunlukla isletme dis1 kaynaklardan elde edildigini,
tahmini ve kolektif nitelige sahip oldugunu da sdylemek miimkiindiir. Stratejik bilgi,
rakipler ve onlarin stratejileri hakkinda, pazarin 6zellikleri ve degisen miisteri tercihleri
hakkinda, teknolojik gelismeler ve bunlarin isletme iglevlerine uyarlanmasi ile ilgili en
giincel yeniliklerin ortaya ¢ikmasini saglar. Bu nedenle stratejik bilginin elde edilmesi
icin yeterince kaynak ayirmak gerekmektedir. Stratejik bilgi iiretim kaynaklar
icerisinde en kit olan kaynaktir. Ozellikle yeni ekonomide stratejik bilgi, siirekli rekabet

istiinliigiiniin tek ve giivenilir kaynagidir (Karakaya, 2002:307).
1.3.2.4. Yontemsel Bilgi

Yontemsel bilgi, bir is yapma sirasinda kendini gosterir. Bu bilgi, kisisel motor
yeteneklerinde, el becerilerinde, biligsel ya da zihinsel yeteneklerde goriiliir. Bir baska
goriise gore ise, bu bilginin bir seyin nasil yapilacag: ile ilgili olmasidir. Yontemsel
bilginin acik bilgiden en Onemli farki, gorev ve yoOntemlerin agik¢a tanimlanmasi
yapilirken, acgik bilgide gergekler ve olgularin tanitimi s6z konusudur. Yontemsel
bilgide, gorev, yontem ve prosediirlerin tanitim1 acikca ifade edildigi gibi ayni zamanda
yontemsel bilgi olarak da kabul edilmektedirler. Yontemsel bilgi, isletmelerin temel
amaglarinin ve misyonlarinin, temel ilke ve yoOntemlerinin calisanlar/yoneticiler
tarafindan anlasilmasina ve paylasilmasina katkida bulunmaktadir. Diger taraftan
yontemsel bilgi, bilgi yonetim siirecinde izlenecek siireclerin ve sorumluluklarin

tanimlanmasinda sistematik bir bakis agis1 saglar (Durna ve Demirel, 2008:147).
1.3.2.5. Orgiitsel Bilgi

Isletmelerin rekabet avantajim saglamada orgiitsel bilgi hayati bir dneme sahiptir.
Isletmenin fiziksel olusumunda &rgiitsel bilgiye biiyiik &lgiide ihtiyag duyulmaktadir.
Ozellikle 6rgiit ici beseri ve fiziksel kaynaklar bu bilginin olusumunda etkili olmaktadir.
Bir¢cok arastirmaciya gore Orgiitsel bilgi, stratejik bir varlik olarak disiiniilebilir.
Orgiitsel bilgi sonuglar1 orgiit i¢i ve dis1 etkilesimlere, drgiit i¢i uyuma Snemli katki
saglamaktadir. Orgiitsel 6grenmenin belli bir diizeye ¢ikarilmasinda gercekten degerli
bir aktivitedir. Orgiitsel bilgi, nadir ve essizdir. Ciinkii olusumunda bagimsiz bir yol

izlenir. Orgiitsel bilgi, kisaca bir orgiitiin sahip oldugu ve &rgiite mal olmus bilgi
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anlamina gelmektedir (Uzun ve Durna, 2008:35). Orgiitsel bilgi iki yoniiyle ele
alinmaktadir. Bunlardan birincisi toplanma seviyesi, ikincisi ise biitiinlestirme
seviyesidir. Orgiitsel bilginin olusumunda agik ve ortiilii bilgiden yararlanilir. Orgiitsel
bilgi bireylerin degisik becerileri ve diisiincelerinin agiga c¢ikarilmasi, bir araya

getirilmesi ve paylasimiyla da olusabilmektedir.
1.3.2.6. Bireysel ve Kolektif Bilgi

Bireysel bilgi organizasyon i¢inde belli bir boliimde yine belli bir kisiye ait olan bilgidir.
Bu bilgi bireylerin bedensel becerileri ve zihinlerine yerlesmis bilgilerinden olusur.
Bireysel bilgi, problemlerin ¢dziimiinde ve 6zel durumlarda herkesin sahip oldugu ve
bireyler tarafindan bagimsiz olarak kullanilan bilgidir. Bu yoniiyle bireysel bilgi kisiye
ait 0zellestirilmis bir degerler biitiiniidiir. Kolektif bilgi, bir organizasyon i¢inde bireyler
tarafindan aktarilan paylasilan bilgidir. Bu bilgi, organizasyonun paylasilan normlari,
kurallar1 ve is programlari icerisinde bulunabilir. Kolektif bilgi orgiit icinde mevcutlar
arasindan ziyade bireyler arasindan toplanan ve paylasilan bilgiden olusur. Kolektif
bilgi orgiit i¢i bireylerin bilgilerinin toplanmasinin yani sira, Orgiit i¢i bireylerin
bilgilerinin orgiitsel bilgiye doniistiiriilmesinden ortaya c¢ikan bir degerler biitiiniidiir.
Bireysel ve kolektif bilginin olusumunda bireylerin rolii ¢ok Onemlidir (Durna ve

Demirel, 2008:150-151).
1.3.3. Yonetimde Bilginin Kullanilmasi

Bilginin tanimlanmasiyla birlikte bu tanimlanan olgunun ydnetim iginde nasil
kullanilabilecegine bakmak gerekir. Yonetimde bilgi, belirli amaglara ulasmak veya
belirli bir anlayis1 gelistirmek i¢in veri ya da ham bilginin islem sonucunda ydneticilere
yararli bicimde doniistiiriilmiis seklidir. Cesitli tlirlerde (acik, ortiik, stratejik, yontemsel,
orgiitsel vb.) iiretilen bilgi biiyiik hacimlere ulasmistir. Uretilmis olan bilgi, farkli
alanlarda hizmet veren organizasyonlara Onemli Olclide kolaylik saglamaktadir.
Organizasyonlar, bu bilgi yigin1 igerisinde ihtiyag duyduklar1 bilgiye kisa siirede
erismek istemektedirler. Genel olarak organizasyonlarin bilgiye, yasanmis deneyimleri
gozden gecirmek, bugiinii degerlendirebilmek ve yarin ne olabilecegini kestirip
planlama yapmak icin ihtiyaclar1 vardir. Ancak bilgi kendi basina hi¢bir anlam ifade
etmez. Bilgi tek basma ham iken ¢ok fazla bir degere sahip olmamakla beraber

islenmeye baslamasiyla; iyi kararlarin ortaya ¢ikmasinda, etkin yonetsel eylemlerin
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olusturulmasinda ve igletmenin basarili hedeflerine ulagmasinda yonetim siireci
icerisinde kullanilabilir. Burada bu bilgiyi isleyecek, analiz edecek ve yonetim igin

kullanilabilir bir diizeye getirecek olan bilgi sistemi kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.
1.4. Bilgi Sistemi

Bilgi sistemi, yOneticinin karar vermesi i¢in gerekli bilgiyi degisik kaynaklardan
toplayan, isleyen, saklayan ve veriyi raporlayan formal bir bilgi akis dizgesidir. Bilgi
sistemleri, bilgisayar destekli olabilecegi gibi manuel (el emegi) yani kagit, kalem
teknolojisi seklinde de olabilir. Bununla beraber giiniimiizde bilgi sistemi kavrami,
dogrudan bilgisayar destekli bilgi sistemleri ile 6zdeslestirilmektedir (Tekin ve dig.,
2003:177). Calismamin bundan sonraki kisminda bilgi sistemi kavrami ile anlatilmak

istenen bilgisayar destekli bilgi sistemi kavrami olacaktir.

Bilgi sistemi genel olarak, insan, donanim, yazilim, dosyalar (veritabani) ve
prosediirlerden olusan ve belli bir zaman diliminde hem orgiit i¢i hem de orgiit 1s1
yollarla elde edilen, bilgi ihtiyacin1 gidermek isteyenlere bir sorumluluk yiikleyen bir
mekanizmadir (Bayraktar, 2002:2). Tiim sistemlerde oldugu gibi bilgi sistemi de girdi,

stire¢ ve ¢iktidan olusur. Bunu Sekil 2’deki gibi gdsterebiliriz.

Sekil 2: Bilgi Sistemi Ogeleri ve Iliskileri

4 2\

Donanim < > Yazilim 4
GIRDI / CIKTI
> Personel . ng
VERI BILGI
v / \ v
Prosediirler |« > Dosyalar

\ ~/

Kaynak: Gokgen (2005:36).

Bir bilgi sistemi uygun bir bicimde veriyi toplar, diizenler, dagitir ve bilgi olarak

anlamli bir duruma getirir. lyi isleyen bilgi sistemi, biiyiik oranda ydnetim islevlerini
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kolaylastirir. Bir oOrgiitiin bilgi sistemi olmaksizin, Orgiitiin islemesi ve yasamini

stirdlirmesi olas1 degildir (Eren Giimiistekin, 2004a:202).

Bilgi sistemi, isletme igindeki her tiirlii veriyi bir araya getiren, stratejik diizeyden
operasyonel diizeye kadar farkli isletme fonksiyonlarini igerecek sekilde olugmus,
bilgiye dayal1 bir sistemler biitiinii olarak goriilmektedir. Ancak, sadece isletme igindeki
bilgi sisteminin etkin ve miikemmel caligmasi giliniimiizde yeterli goriilmemektedir.
Isletmenin kendi biinyesindeki gesitli bilgi sistemi dzelliklerini dis gevresindeki yapilar
ve kurumlarla paylagabilmesi ve biitiinlestirebilmesi gerekir. Farkli igletmelerin bilgi
sistemlerinin farkli pargalarinin birbirine agilmasi, aynm1 pazar i¢inde rekabet halinde
bulunan isletmeler i¢in yatay bir entegrasyonu, birbirlerine mal ve hizmet saglayan
isletmeler i¢in de dikey bir entegrasyonu ortaya ¢ikarabilmektedir. Yatay entegrasyon,
isletmenin bilgi sistemlerinin bazi bdliimlerinin diger isletmeler ile paylasildig: bir bilgi
sistemi yapisin1 gostermektedir. Dikey entegrasyon yapisi ise, belirli bir endiistride
birbirlerine mal ve hizmet saglayan isletmelerin olusturduklar1 bilgi sistemini
anlatmaktadir (ilter, 2007:4). Bilgi sistemlerinin énemli 6zelliklerinden birisi, veri ve
bilgilerin depolanmasina izin veren yapilar olmalaridir. Veri ve bilgilerin depolanmasi
isletme acisindan oldukg¢a onem tasimaktadir. Gelecekte ortaya ¢ikabilecek durumlarin
onceden tahmin edilmesine yardimei olacak depolama 6zelligi, ayn1 zamanda bir yararl
bilgi bankasi ile isletmenin hemen her boliim ve fonksiyonunda sik olarak

kullanilmaktadir.

Isletmelerde bilgi sistemleri gelecege doniik stratejilerin en énemli yerinde bulunmalidir.
Isletmeler yeniden yapilandirilirken; maliyet yapisi, varliklarin degerlendirilmesi, yeni
dagitim kanallari, karmasik islemlerin kolaylastirilmasi, yeni orgiit yapilari ve kontrol
sistemleri gibi konular1 bilgi sistemlerinin destegi olmadan gerceklestiremezler. Bu
bakimdan gelistirilecek bilgi sisteminin amaci da isletme stratejisini desteklemek
olmalidir ve bilgi sistemleri, isletmenin stratejisini gergeklestirecek bir yardimer olarak

diisiiniilmelidir (Arslan, 2004).
1.5. Bilgi Sisteminin Tiirleri

Giliniimiizde ¢ok sayida organizasyonun kaliteyi yiikseltmek, maliyeti diisiirmek ve

gerek lretim gerekse hizmetteki c¢evrim siirelerini kisaltmak i¢in daha fazla bilgi
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sistemlerinden yararlandig1 gézlemlenmektedir. Cagdas organizasyonlarda yararlanilan

bilgi sistemleri uygulamalari asagidaki bicimde siiflandirilabilir (Ogiit, 2003:131):
e Veri Isleme Sistemleri (Data Processing Systems)
e Ofis Otomasyon Sistemleri (Office Automation Systems)
e Yonetim Bilgi Sistemleri (Management Information Systems)
e Karar Destek Sistemleri (Decision Support Systems)
e Ust Diizey Yonetici Bilgi Sistemleri (Excutive Information Systems)
e Uzman Sistemler (Expert Systems)
1.5.1. Veri Isleme Sistemleri (Data Processing Systems)

Veri isleme sistemi, bir isin yapilmasi i¢in gerekli giinliik rutin olaylar isleyen ve
kaydeden bilgisayara dayali sistemdir. VIS, bilgi sistemlerinin en eski tipidir.
Organizasyonun operasyonel seviyesine hizmet verir. Bu seviyede gorevler, kaynaklar
ve amagclar dnceden tanimlanmis kriterlere gore diisiik seviye bir yonetici tarafindan
verilebilir (Giiler, 2007). Olusturulan ilk bilgi sistemi olan VIS’in ge¢misi, 1890’larda
ABD’de yapilan niifus sayimi esnasinda kullanilan delikli kart okuyan makineye kadar
gitmektedir. VIS’in asil gelisimi ise 1940’1 yillarda bilgisayarin gelistirilmesi
sonucunda olmustur. Isletmenin islem diizeyindeki faaliyetlerine hizmet eden VIS,
isletmenin giinliik ve rutin islemlerini kaydeden, isleyen, giincellestiren bilgisayarh
sistemlerdir. Bu kayitlar organizasyonla ilgili maas, sigorta, tahsilat, ¢cek ve stok
islemlerini kapsayan kayitlardir (Anamerig, 2005:138). Genellikle ¢alisanlar tarafindan

verilerin girilmesi ve giincellenmesi amaciyla kullanilan sistemdir.

VIS, giinliik operasyonlar ile ilgilenir. VIS, verilerin islenmesi, saklanmasi ve
cagirilmasina yoneliktir. Yonetim Bilgi Sisteminin kullandig: bilginin ¢ogu, baslangicta
VIS tarafindan tutulur. VIS, kaydi islemler yapar. Bu kaydi islemlerin yapilmasiyla VIS,
bliyiik miktardaki bilgiyi toplar ve depolar. Bu bilgi Yonetim Bilgi Sistemi ic¢in bir
veritabanidir (Gokgen, 2005:42).
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Sekil 3: Veri isleme Sistemi

Girdi Birimi Islem Birimi Cikt1 Birimi

4 N 4 N

Islemler Dokiimanlar ve
Nakit Odemeler Belgeler

Kredi Odemeleri Veri Tabani Faturalar

Faturalar, Siparisler ve Odeme Cekleri
Metaryel Islemler Veri Dosvalart Envanter Tutanaklar
Dosya Degisimleri Y Kar Kontrolii

Hata Diizeltme Odemeler

Veri Dosyalar1 Mali Raporlar

N J - J

Kaynak: Anamerig¢ (2005:158).

Sekil 3’te goriildiigii gibi, VIS’ in girdileri nakit 6deme, kredi 6deme, fatura, siparis, veri
dosyalar1 vb. verilerden olusur. ViS’in islem birimi isletim sistemi ve yazilim
yardimiyla veri tabaninda bulunan verileri alarak, bu verileri isler. Islenen veriler,

dokiimanlar seklinde sistemin ¢ikt1 biriminden, ihtiya¢ duyulan boliimlere iletilir.

Verilerin daha hizl1 islenmesi ve iletilmesini saglayan VIS, ayn1 zamanda daha giivenilir
veri ve bilgi saglama, bu islemler sirasinda yapilan hatalar1 minimum diizeye indirme vb.

bir¢ok avantaj saglamaktadir.
1.5.2. Ofis Otomasyon Sistemleri (Office Automation Systems)

Ofis otomasyonu, bir ofiste yapilan rutin islemleri ve islevleri otomatik hale getirmek
amaciyla bilgisayar teknolojisinin kullanilmasidir. Diger bir deyisle ofis otomasyonu,
yapilan islemleri kagitsiz (paperless) olarak yapilmasimi saglayan sistemlerdir. Ofis
otomasyon sistemlerini, bireyler, gruplar ve orgiitler arasinda elektronik mesajlarin,
belgelerin ve diger iletisim formlarinin toplanmasini, islenmesini, kayit edilmesini ve

aktarilmasini saglayan bilgisayar temelli bilgi sistemleri olmaktadir (Ada, 2007:546).
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Ofis otomasyonu, verileri igleyenlerin iletisim, koordinasyon faaliyetlerini diizenleyerek
ofisteki verimliliklerini artirmay1 amaclayan bilgi teknolojileri uygulamasidir. Kelime
islemci, yazili belgeleri olusturan, goriintiileyen, bicimleyen ve yaziciya gonderen
yazilimlar, elektronik posta ve sesli posta, telefonla haberlesmeye alternatif olarak
gelistirilmis uygulamalar, faks ve bilgisayarlar kullanilarak uzun mesafeli belge
kopyalama uygulamalari, elektronik takvimler, firmadaki ¢alisanlarin zamanlarini
ayarlamalarin1 kolaylastiran uygulamalar, son yillarda kullanimi yayginlasan goriintiili
ve goriintiisliz telekonferans sistemleri uygulamalar1 ve ayni fiziksel mekanda bir araya
gelmeden de toplantilar yapabilme imkani veren sistemler ofis otomasyon sistemleridir
(Giiler, 2007). Artik, bilgisayarlar organizasyonlarda verilecek kararlara etki eden tiim
unsurlar1 ve olast kosullar1 etkin bir sekilde inceleyerek ve yigin halindeki verilerden
istenen formda bilgiler lireten énemli bir yonetsel ara¢ olarak diistiniilmektedir. OOS,

entegre bir yazilim ve donanim sistemidir (Goral ve Uygur, 2003:174).

OOS’nin temel amaci, ¢alisanlarin kirtasiyecilige iliskin is yiiklerini azaltmak ve
kurumsal iglemleri bilgisayarlastirmaktir. OOS, verileri elektronik ofis iletisimi
formunda toplayan, siirecleyen, saklayan ve iletimini saglayan bilgi sistemleridir. Bu
sistemler, ofis iletisimini ve verimliligini arttirmak i¢in belge-islem ve
telekomiinikasyon teknolojilerinden yararlanmakta ve her bir yonetici yardimcisina
kisisel bilgisayar tahsis edilmesi zorunlulugunu ortadan kaldirarak teknoloji yatirim
giderlerini azaltmaktir (Ogiit, 2003:132). OOS, ofislerde vyiiriitiilen faaliyetlerin ve
islemlerin diizenli ve tertipli bir bicimde yapilmasini saglayarak iletisimi hizlandirmakta

ve c¢alisanlarin verimliligine olumlu katkilar saglamaktadir (Altindz, 2008:52).
1.5.3. Yonetim Bilgi Sistemleri (Management Information Systems)

Yonetim bilgi sistemi, bir Orgiitiin yonetiminde kullanilan bilgilerin dogru olarak
islenmesini ve dogru zamanda gerekli yerlere iletilmesini saglayan bir sistemdir.
Yonetim bilgi sistemi kavrami Tiirkgede, Ingilizce “Management Information
System”in karsilig1 olarak kullanilmaktadir (Emhan, 2007:221). YBS, yoneticinin
planlama, orgiitleme, istihdam ve kontrol islevlerini icra etmesine yardimci olan bilgiyi
yani karar verme siirecini dogrudan etkileyen yonetim bilgisini iireten ve yoneticilere
yine onlarin istedikleri bigcimde sunan sistemdir. YBS, bilgisayarlardan ¢ok daha once,

insanlarin ortak amaglarini gergeklestirmek amaci ile bir araya geldikleri andan itibaren
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gecerli olan bir kavramdir (Polat, 2007:188). YBS, bir yonetim destek sistemi olup, bir
isletmenin mevcut faaliyetlerinin planlanmasi ve kontrolii ile isletmenin gelecekteki
performansinin  tahmin edilmesine olanak saglayan rutin, ozet raporlarinin
hazirlanmasini ve sunulmasini saglamaktadir. Genel olarak YBS, cevre ve isletme dis1
faaliyetlerden daha cok isletme i¢i faaliyetler iizerinde odaklanmis olup, ydnetim
diizeyindeki planlama, kontrol ve karar verme fonksiyonlarini desteklemektedir (Ada,
2007:546). YBS, genel olarak ihtiyag duydugu veriler i¢in VIS’e bagimlidir. Ayrica
YBS, VIS’ten sonraki evredir. Iki sistem arasindaki en temel fark; ViS’teki kullanicinin

yerini, YBS’de yoneticinin almig olmasidir.

YBS bir anlamda orgiitiin kalbidir. Nasil ki canlilarda kalp ritmik atiglarla kan
pompalayarak, tiim viicuda yasam i¢in gerekli olan oksijenin ulagsmasini sagliyorsa, ayni
sekilde YBS de, orgiitiin varligint siirdiirmesi i¢in gerekli bilgileri siirekli olarak iiretir
ve gerekli yerlere ulagsmasini saglar. YBS yoneticilere karar alma siirecine destek
olmakla birlikte, stirekli tekrarlanan kimi sorunlarin ¢oziimiiyle ilgili kararlarin
alinmasimna da yardimct olur. YBS, yoneticilere bilgi sunmak suretiyle Orgiit
yonetiminde biitlinliigiin saglanmasina katkida bulunur. Boylece 6rgiit de tiim elemanlar

birbiriyle biitiinlesik olarak ortak amaglar i¢in ¢alisir (Emhan, 2007:220).

YBS agisindan temel amag, iist diizey yonetime bilgi saglamak degil, gereksiz bilgilerin
{ist diizey yonetimin masasina gitmesini engellemektir. Orgiitte YBS’nin bir¢ok yarar1

bulunmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz (Tekin ve dig., 2003:191):

e Orgiitteki operasyonel verimliligi, rutin islerin daha hizli ve ucuz yapilmasi
sonucu arttirilmasina yardimci olur. Kirtasiyecilik masraflariin da azaltilmasin

saglarlar.

e Miisterilere daha nitelikli hizmet sunabilme olanag: verirler. Ozellikle bankacilik,
turizm gibi hizmet sektoriinde YBS sayesinde islem siireleri ¢ok kisalir ve

misterilere bilgisayarl sistemler yardimiyla daha iyi hizmet sunulur.
e Bilgiye dayali yenilik¢i iiriinler ortaya ¢ikarma ve gelistirmede yardimci olurlar.
e Pazardaki yeni firsatlari fark etmeye ve yakalamaya olanak saglarlar.

e Orgiitlerde kurumsallasmanin saglanmasinda énemli destek saglarlar.
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e Orgiit igerisindeki iletisim netligini ve diizeyini arttirarak calisanlarla {ist

yonetim arasindaki koordinasyonun giliclenmesine yardime1 olurlar.
1.5.4. Karar Destek Sistemleri (Decision Support Systems)

Glinlimiizde isletmelerin rekabet kosullarinda iistiin duruma gelebilmeleri igin,
yoneticilerin sadece dogru karar vermeleri yeterli olmamaktadir. Ayn1 zamanda hizh
karar vermeleri de gerekmektedir. Karar destek sistemleri bu noktada ydneticilere
hizmet vermektedir. Anlasilacagi iizere karar destek sistemleri yonetim seviyesine

destek veren bir sistemdir.

KDS, isletme yoneticilerinin yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmamig kararlarina
destek olmak amaciyla kullanilan bilgisayar sistemleridir (Tekin ve dig., 2005:119).
KDS, YBS’nin yetersiz kalmas1 sonucu ortaya ¢ikmistir. YBS’den 6nemli farkli sadece
kurum icinden degil, ¢evreden de verileri toplayip yorumlayabilmesi ve etkilesimli bir
sistem olmasidir. Yani KDS daha karmasik sorunlara ¢oziim alternatifleri tiretmek icin
kullanilir. Etkilesimli sistem olmasindan dolayr kullanici (yonetici) Onerilen ¢oziim
tizerinde eklemeler veya ¢ikarmalar yaptiktan sonra bunu sisteme yeniden ylikleyip yeni
cozlimler iiretebilir. KDS, kesin sonug¢ ¢ikarmaktan cok karar vericiye yardim etme

amaci1 giiderler.

Sekil 4: Karar Destek Sistemi
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Kaynak: Anamerig¢ (2005:158).
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Sekil 4, yoneticilerin karar alma stirecinde, karar destek sistemi ile nasil desteklendigini
gostermektedir. Karar alma igin gerekli olan bilgi, sistemin veri tabaninda depolanan
ilgili veriler arasindan segilip ¢esitli yazilimlar ve ara ylizler yardimiyla islenir.
Gereksinim duyulan verilerin islenmesinde daha 6nceden sisteme tanimlanmis kurallara
bagli kalarak, sorgulama modelleri, karar modelleri, formiiller kullanilir ve
organizasyonun strateji, program ve planlarina uygun bir sekilde bilgi iletim kanallari

ile bu bilgiye gereksinim duyan yoneticilere iletilir.
1.5.5. Ust Diizey Yonetici Bilgi Sistemleri (Excutive Information Systems)

Ust diizey yonetici bilgi sistemleri, organizasyonun tepe ydnetiminin gereksinim
duydugu kritik bilgileri, uygun zaman dilimi iginde, istenilen bi¢imde, kurum i¢inden ya
da disindan saglayan bilgi sistemleridir. UYBS, iist diizey yoneticilerin yapisal nitelikte
olmayan kararlarina, ileri grafik ve iletisim teknolojileri araciligiyla stratejik destek
saglamak amaciyla gelistirilmistir (Ogiit, 2003:135). Bu sistemler, herhangi bir sabit
uygulama ya da belli bir yetenek saglamaktan ziyade, genellestirilmis bir hesaplama ve
iletisim ortam1 olustururlar. UYBS, yeni vergi yasalar1 veya rakip firmalar gibi dis
olaylar hakkindaki verileri birlestirmeyi amaglar. Ancak dahili YBS ve KDS’den de
ozetlenmis bilgi cekerler. UYBS, iist yoneticiye faydal1 bilgi saglamak icin gerekli caba
ve zamanin azaltilmasi bakimindan kritik verileri filtreden gegirmekte, 6zetlemekte ve

izini siirmektedir. (Gokgen, 2005:69).

UYBS, iist diizey yoneticiler icin tasarlanmis ve en pahali bilgi sistemleridir. Kurum
icindeki diger tiim bilgi sistemlerinden yararlanir ve bu bilgileri kendi kullanicilarinin
istedigi bir bigimde sunarlar. Kullanicilarinin 6zelliginden dolay1r kolay kullanim
saglayan bir ara yiize sahiptirler. Bu sistemler de KDS gibi etkilesimli ve karar vermeye

yardimc1 olmaya yonelik sistemlerdir.

Kullanimimin olduk¢a kolay olmasma 6zen gdsterilen bu sistemlerde, yoneticilerin
metin, sayr ve grafiklerden olusan ayrintili bilgiye cabuk ulagmalari, izlemeleri,
denetlemeleri ve bireysel kararlarinda destek almalari saglanmaktadir. UYBS’ nin

baslica 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Tekin ve dig., 2003:194):
e Tamamen iist yoneticiler i¢in diizenlenirler.

e Teknik uzmanlara gereksinim olmadan iist yonetim tarafindan kullanilabilirler.
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e Orgiit dis1 (¢evre) ile ilgili biiyiik miktarda veriye gereksinim duyarlar.
e Yapilandirilmis ve yapilandirilmamis veriyi icermektedirler.
e Giincel grafik, metin programlari ile iletisim teknolojilerini kapsarlar.

Gliniimiizde hizli ve dogru karar alabilen firmalar rekabet avantaji saglamaktadirlar.
Ayrica hizli ve dogru karar verebilme niteligi, 6zellikle kriz donemlerinde daha da
onem kazanmaktadir. Ciinkii kriz donemlerinde isletmenin i¢inde bulundugu ortamda
risk ve belirsizlik artmaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin stratejik bilgiye olan
gereksinimi de artmaktadir. Bu noktada UYBS’nin, muhtemel krizleri énceden haber
vermesi ve bu krizlerin olagan en az zararla atlatilmasi firma degerini arttirmaktadir
(Karakaya, 2003:22). Goriildiigii iizere UYBS’nin isletmedeki kullanim alan1 ¢ok genis

olmamasina ragmen stratejik kullanima itibari ile biiyiik onem tasimaktadir.
1.5.6. Uzman Sistemler (Expert Systems)

Insanlarin ¢alismalarini, deneyimlerini bilgisayara aktaran yapay zeka programlarina
uzman sistem adi1 verilmektedir. Bir uzman sistem, sinirli bir subjektif saha i¢in uzman
bilgisini depolayabilir, mantiksal sonuglar1 takip etmek suretiyle problemleri ¢ozebilir.
Uzman sistemler deneyim ve uzmanlik gerektiren karmasik islerin nasil yapilacagi
konusunda yol gosteren bilgisayar uygulamalaridir. Uzman sistemler genellikle ihtisas
konularinda danisilan ve karar vericiye goriis belirten bir uzman gibi ¢alisirlar (Tekin ve

dig., 2005:118).

Uzman sistemler, insan bilgisi ve tecriibelerine dayali olan davranislarin bir bilgisayar
ortamina aktarilarak, tasarlanmis sistemlerde karsilagilan problemlere uzman bir kisinin
gereksinimi olmaksizin ¢6ziimler arayan bilgi tabanli sistemlerdir. Uzmanlarin
davranisiin benzerini sergilemek igin sembolik bilgiyi kullanan programlardir (Oz ve
Baykog, 2004:276). Bilgi sistemleri arasinda en karmasik yapiya sahiptir. Gerektiginde

konusunda uzman bir kisinin yerini almasi i¢in tasarlanmuistir.

Bir uzman sistemin amaci, uzmanliglr 6nce uzmandan bilgisayar sistemine, daha sonra
da uzman olmayan diger insanlara aktarmaktir. Bu islem bilgi kazanma (uzmanlar ve
diger kaynaklardan), bilginin temsili (bilgisayarda), bilginin ¢ikarimi ve bilginin diger

kullanicilara aktarimi gibi dort faaliyeti igerir. Bir uzman sistemin en 6nemli 6zelligi,

25



muhakeme kabiliyetidir. Program, bilgi tabaninda saklanan uzmanliga ulasabilir ve

cikarimlar yapabilir (Gokgen, 2005:62).

Biiyiik oranda yoneticilere rehberlik edip, onlarla karsilikli etkilesim halinde bulunan
uzman sistemler oOzellikle; tibbi arastirmalar, personel iicretlerinin planlanmasi,
bankacilik islemleri, su¢ bilimi g¢alismalarinin yapildigi laboratuarlar, meteoroloji,
metaliirji ve madencilik gibi alanlarda daha yaygin olarak kullanilmasinin yani sira
kiitiiphanecilik ve enformasyon bilimleri alanlarinda kataloglama, referans hizmetleri ve
tarama islemlerinde de kullanilmaktadir (Anamerig, 2005:164). Uzman sistemlerden

beklenen yararlar ise su sekilde siralanabilir (Ogiit, 2003:136):

e Yiiksek licret 6denen uzmanlara olan gereksinim azalmakta ya da uzmanlarin

daha verimli ¢aligmas1 saglanmaktadir.

e Uzmanlk bilginsin korunmasi, yeniden uygulanmasi ve dagitilmasini

gergeklestirmektedir.

e Kullandiklar1 6zel organizasyonel uygulama alaninda kararlarin tutarliligini ve

dogruluk derecesini artirmaktadir.

e Ozel uzmanlik bilgisine sahip olan uzmanlar ile karsilastirildiginda, uzman

sistemler, rasyonalite agisindan daha nitelikli dokiimantasyon saglamaktadir.
e Karar verme siirecine 6ngorii katkis1 yapmaktadir.
e Deneyimsiz ¢aliganlar i¢in egitsel bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.
1.6. Temel Isletme Bilgi Sistemleri

Temel isletme bilgi sistemleri; isletmenin para, insan giicii, malzeme, makine, teknoloji,
bilgi ve insan kaynaklarinin amaglar dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmasini planlamak, 6rgiitlemek ve kontrol etmek i¢in yonetimin ihtiya¢ duydugu
isletme i¢i ve isletme disi finansal ve finansal olmayan, niceliksel ve niteliksel bilgileri
gerektigi yer ve zamanda gerekli kisilere kullanabilecekleri sekilde siirekli olarak
saglamak amaciyla kurulan ve calistirilan sistemler biitlinlidiir. Diger bir ifade ile
isletmenin faaliyetlerine iliskin bilgi iireten alt sistemlerden olusan bir sistemler

biitlintidiir (Stirmeli, 2005).
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Isletmeler faaliyet sistemlerine, faaliyet hacimlerine, drgiitlenme sekillerine, yonetim
anlayislarina, yasal diizenlemelere ve i¢inde bulunduklart diger kosullara gore bir¢ok alt
bilgi sistemi gelistirmek, kurmak ve g¢alistirmak durumundadir. Temel isletme bilgi
sistemleri, belirtildigi gibi isletmenin yonetiminden sorumlu karar vericilere ve
isletmeyle ilgili taraflara gerekli olan isletme i¢i ve isletme dis1 bilgileri saglamaya
yonelik bilgi lireten sistemlerin olusturdugu bir biitiindiir. Temel isletme bilgi sistemleri

5 ana grupta toplanabilir (Sevim, 2008:28):
e Uretim Bilgi Sistemi
e Pazarlama Bilgi Sistemi
e Finans Bilgi Sistemi
e Mubhasebe Bilgi Sistemi
e Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Temel isletme bilgi sistemleri, yalnizca yukarida belirtilenlerden ibaret degildir. Bu
bilgi sistemleri isletmelerin biiyiikliiklerine, faaliyet konularina vb. unsurlara gore
isletmeden isletmeye farklilik gosterir. Bu c¢aligmada igletmelerin temel fonksiyonlari

dikkate alinarak yukarida belirtilen bes bilgi sistemi agiklanmaya caligilacaktir.
1.6.1. Uretim Bilgi Sistemi

Uretim bilgi sistemi, mal ve hizmetlerin {iretim siireclerinin planlanmasi ve kontroliiyle
ilgili tiim faaliyetleri kapsayan ve isletmenin iiretim iglevini destekleyen biitiinlesik bir
bilgi sistemidir (Ding¢ ve Abdioglu, 2009:163). Stoklarin, satin almalarin, mal ve
hizmetlerin akisinin planlanmasi, goriintiilenmesi ve kontrolii i¢in iiretim bilgi sistemine
ihtiyag duyulmaktadir. UBS, isletmelerde bilgisayarlardan en ¢ok yararlanilan alanlarin
basinda gelir. Ciinkii UBS’ye konu olan iiretim etkinliklerinin birgogu tekrarlanabilen
ozellige sahiptir. UBS nin isletmelerde yaygin olarak kullanilmasmnimn diger bir nedeni
ise, isletmelerin faaliyetleri arasinda iiretim fonksiyonuna verdikleri 6nemin fazla

olmasidir.
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Isletmelerin kiiresel rekabet ortaminda basarili olabilmeleri, iirettikleri iiriin ve
hizmetlerin miisterilerin istek ve ihtiyaglarina uygun bir bigcimde zamaninda piyasalara
siirebilmesine baglidir. Bu baglamda, iirlin tasarimindan miisterilere verilen satis sonrasi
servis hizmetlerine varincaya kadar her tiirlii tiretim etkinliklerinde bilgi sistemleri
kullanilarak iiretim hizi arttirilabilir, miisteri sipariglerinin zamaninda karsilanmasi
saglanabilir ve misteri isteklerindeki farkli taleplere de zamaninda cevap verilebilir

(Tekin ve dig., 2005:118).

UBS, iiriinlerin isletme icinde fiziksel akislarina iliskin bilgileri elde etmeye yoneliktir.
Ornegin; iiretim planlamas1 ve denetimi, stok kontrolii ve kalite kontrol gibi isletme
eylemlerine iliskin bilgileri igerir. Ayrica UBS, isletme i¢i ve gegmisteki bilgilerle
ilgilidir. Boyle bir sistem, Onemli ve ¢O0ziim maliyetleri ¢ok olan sorunlarin
coziilmesinde, biiylik nicelikte bilgileri dogru ve zamaninda isleyerek, yoneticilere

yararli olmaktadir (Eren Giimiistekin, 2004b:135).
1.6.2. Pazarlama Bilgi Sistemi

Pazarlama bilgi sistemi, mallarin ve hizmetlerin iireticiden tiiketiciye veya kullaniciya
dogru akislari, satig Oncesi ve sonrast hizmetler, pazar arastirmasi, yeni iirlinlerin
gelistirilmesi, satis planlamasi, reklam ve tanitim, fiyatlama, satig analizleri, satislar,
satis sonrasi hizmetler ve en az maliyetle en fazla miisteri memnuniyeti gibi isletme
faaliyetlerine iliskin bilgiler saglamaya yonelik bir bilgi sistemidir (Sevim, 2008:32).
PBS ile tiiketicilerden saglanan geri bildirim ile triin ve hizmetlerde etkililik ve
verimlilik arttirllir. Bu bilgiler, iriinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesi ya da yok
edilmesi konularinda kullanilir ve bdylece isletme rekabet avantaji saglamaktadir.
PBS’nin temel gorevi, karar vericilerin gereksinim duyduklar1 bilginin tiirii, niteligi ve
miktar1 ile sunulacak bilginin tiirii, niteligi ve miktar1 arasindaki dengeyi saglamaktir.
Ayn1 zamanda bu bilgi sistemi, cesitli karar destek sistemleri yardimiyla karar
vericilerin karar belirlilik alanlarin1 genislemesine yardimei1 olmaktadir (Karayormuk ve

Koseoglu, 2005:107).

PBS’nin mutlaka ve her zaman genis kapsamli, karmasik bir sistem olmasi gerekmez.
Kiicilik bir firma i¢in PBS, satis analizleri veya talep tahmini igin gelistirilmis bir-iki
basit proje anlamina da gelebilir. Belli bir firma i¢in ve belli bir durum i¢in belli bir

PBS tanimlanabilir. Mevcut PBS bir donem ise yarar, daha sonra ortaya ¢ikan yeni
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ihtiyaclar, degisiklik yapmay1 gerektirebilir. Onemli olan bilginin etkin ve verimli
kullanimin1 amaglayan planlama, sorun ¢ézme ve kontrolden olusan yonetim siirecini
gelistirecek bir programin yani PBS’nin bir biitiin olarak ele alinmasidir (Fidan,

2009:2160).

PBS’nin dinamik bir sistem olabilmesi igin, toplanan bilgilerin birlesmesi, zamanla
yonetimsel bilincin degismesi ve kararlarda etkili olmasi gerekir. Isletmenin basarisi
icin PBS kaynaklarinin kullanilmasi ¢ok 6nemlidir ve PBS stratejik planlama siirecinin
gerekli bir parcast olmalidir ve bu siiregte etkin bir sekilde kullanilmalidir. PBS,
yoneticilerin karar verme faaliyetlerine yardim eder ve firmanin tiiketici ihtiyaglarina
daha hizli cevap vermesine olanak saglar ve ayn1 zamanda tiiketici ihtiyaglarinin daha
iyi nasil karsilanacagi konusunda yéneticiye yol gosterir. Isletmelerde pazarlama
kararlar1 i¢in siirekli bilgi toplama ve yonetime sunma gorevi iistlenen PBS, pazarlama
kararlar1 i¢in gerekli bilgileri diizenli ve siirekli bir bigimde toplamak, muhafaza ve
analiz etmek ve yaymak iizere gelistirilmis bir prosediirler ve metotlar dizisidir. ideal
bir PBS muntazam raporlar yaratir, gerektikce tekrarlanan ¢aligmalar yapar, eski ve yeni
verileri birlestirerek bilgileri giincellestirir. PBS’den asil beklenen pazarlama kararlarini
etkinlestirmesidir. Bunun haricinde bir PBS’den beklenen yararlar kisaca su sekilde

siralanabilir (Marangoz, 2004:200):

e Isletme yoneticilerinin giinliik sorunlar arasinda kaybolma yerine, zaman

ufuklarinin genislemesine yardimet olur.

e Yoneticilerin moralini ve verimliliklerini arttirir, cabalardaki gereksiz tekrarlari

azaltir.
e Beklenmedik olaylar karsisinda daha hazirlikli olmaya yardimci olur.
e Planlama, ¢aligma ve uygulamalarini kolaylastirir.
e Pazarlama faaliyetlerinin kontroliinde etkinligi arttirir.

e Yoneticiler ve diger personel i¢in egitim iglevi goriir.
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1.6.3. Finans Bilgi Sistemi

Finans bilgi sistemi, yonetimin varliklar {izerindeki yonetim sorumlulugunu yerine
getiren, isletmenin varliklarla ilgili eylemlerin denetimini saglayan ve gelecege iliskin
isletme eylemlerini planlamak icin gerekli bilgileri saglayan bir bilgi sistemidir. FBS,
isletmede i¢ denetimi olurlu kilmak ve yonetsel bilgileri saglamak amaciyla kurulan, alt
bilgi sistemlerinin olusturdugu bir biitiindiir. FBS, birbirinden farkli bilgi
kullanicilarinin, farkli ihtiyaglarini karsilar. FBS, isletmenin; i¢ bilgi ihtiyaglarini
karsilar, isletme eylemlerini 6lgme ve denetleme olanaklarini saglar, dis raporlama igin

gerekli bilgileri hazirlar (Eren Giimiistekin, 2004b:136).

FBS, kit kaynaklarin optimum dagilimina ve isletmenin amagclarina ulagsmasina
yardime1 olacak sekilde, kullanicilarin bilingli yargilarda bulunmasina ve karar
vermesine olanak saglamak iizere belirli bir niceliksel bilgi iireten ve iirettigi bilginin
kullanicilara iletilmesini saglayan bir bilgi sistemidir. Kullanicilarin FBS’den
beklentileri farklilik gostermektedir. Diger bir ifade ile yatirimcilarin bilgisi, zamani
yas1, saglik durumu, beklentileri, gelir ve yasam bigimi ile psikolojik yapilar1 FBS’den
beklentilerini farklilagtirmaktadir. FBS’den beklenen, kullanicilarin her tiirlii finansal
bilgi ihtiyaclarini goz Oniine alarak bilgi aktarimini gergeklestirmesidir. Karar alicilar,
isletmenin degerini ayni1 endiistri kolundaki isletmelerle karsilagtirarak, isletmenin
simdiki ve gelecekteki fon akisini tahmin etmek, isletmede olusabilecek riskleri tahmin
etmek, isletmenin olay ve sonug arasindaki iligkileri anlamak, ileriye doniik tahminlerde
bulunarak ¢alisma riskleri hakkinda bilgileri 6grenmek isterler. FBS, yatirimcilarin bu
ihtiyaclarini, ham veri olarak topladigi bilgileri bir siirecten gegirip kamuoyuna

raporlamast ile giderecektir (Usul ve Bekei, 2001:69).

FBS biitiinlesik bir sistemdir. Bu sistemden saglanan bilgiler muhasebe bilgi sistemine

veri olarak sunulmaktadir.
1.6.4. Muhasebe Bilgi Sistemi

Isletmelerde bilgisayarli sistemlerin ilk uygulama alani muhasebe islemleri olmustur.
Onceleri biiyiikk firmalarin ~ yararlandign  bu imkandan kisisel bilgisayarlarin
yayginlagmast ile orta ve kiiclik isletmelerde yararlanmaya baslamiglardir. Giiniimiizde

muhasebe islemlerini bilgisayar yardimi ile yapmayan islemlerin sayist yok denecek
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kadar azdir (Sevim ve dig., 2006:74). Muhasebe bilgi sistemi, yonetimin varliklar
tizerindeki sorumlulugunu yerine getirmek, isletme eylemlerinin kontroliinii olurlu
kilmak, gelecege iliskin isletme eylemlerini planlamak icin gerekli bilgileri saglamaya
yonelik bir sistemdir. Bu yoniiyle MBS, organizasyon bilgi sisteminin en temel 6gesi
olup isletmenin siirekliligini saglama yoniinde isletme faaliyetlerinin gelecege yonelik
kosullar dikkate alinarak planlanmasina olanak saglamaktadir. Bu sistem, hem
geleneksel muhasebe islevlerini yerine getiren hem de yonetim muhasebesi, maliyet
muhasebesi, sorumluluk muhasebesi, isletme biitcesi gibi yonetsel islevleri iceren genis
bir biitiindiir (Ding ve Abdioglu, 2009:163). Bir¢ok isletme, muhasebe elemanlari
tarafindan kurulabilen, diizenlenebilen ve isletilebilen bilgisayar sistemi ve paket
program kullanmaktadir. Ancak bilgisayar ve paket program kullanim1 muhasebe bilgisi
gerekliligini ortadan kaldirmamaktadir. Gergekte temel muhasebe bilgisi olmaksizin,
hicbir muhasebe programini kullanmak miimkiin degildir. Muhasebe elemanlarinin da
bilgi sistemleri ve isletme fonksiyonlar1 konusunda temel bir bilgiye sahip olmasi

gerekmektedir.

MBS, isletmelerin klasik goriintiilerini modern yontemlerle daha ¢abuk ve kolay bir
sekilde adeta bilginin ayrintilarina inerek daha fazla bilgi, verim ve isletme
faaliyetlerinin sonuglarinin daha saglikli olmasini da saglamasi agisindan Onemidir.
MBS, diger muhasebe konularindan daha farkli 6zelliklere sahip olan bir sistemdir.
Bundan baska muhasebe sistem ve organizasyonunda, tiim islevleri kapsamaktadir.
Aym zamanda bir isletme organizasyonunun sinir sistemine benzetilebilir. Isletme
yoneticilerine karar verme asamalarinda pek ¢ok yararlar saglamaktadir. Bu dogrultuda
muhasebeciler MBS’ nin odak noktasindadir ve finansal tablolardan yararlananlar,
danigmanlar, planlamacilar, tasarimcilar ve denetgilere bilgi saglamaktadirlar (Gokdeniz,
2005:86-87). MBS’den elde edilen veriler, isletmelerin basarili olmasi agisindan 6nemli
katkilar saglamaktadir. Bu bilgilerden yoksun isletmelerin giinlimiiz sartlarinda basarili
olmalar1 pek mimkiin gozilkmemektedir. MBS, isletmelerin faaliyetlerinde ihtiyag
duyduklart ti¢ tiir bilgiyi kapsamaktadir. Bu bilgiler; i¢ kullanicilara sunulacak bilgiler,
dis kullanicilara sunulacak bilgiler ve oOl¢iimleme icin gerekli olan bilgilerdir.
Dolayisiyla bu denli genis bir alana bilgi sunan MBS’ nin zarar gérmesi, isletmelerin
olumsuz sartlara siiriiklenmesinin 6nemli bir nedeni olarak goriilmektedir (Dogan ve

dig., 2004:299).
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MBS, hem yoneticilere hem de digsal kullanicilara; isletmenin biitlinii hakkinda gerekli
bilgileri saglar. MBS nin amaci, isletmenin eylemlerini verimli ve ekonomik bir sekilde
yerine getirmesine yardim etmektir. MBS, isletme sonuglar1 {izerindeki kamu payini ve
bunun isletme eylemleri iizerindeki etkileri konusunda olusturdugu bilgiler ile {ist

yonetime karar almasi konusunda yardimci olur.
1.6.5. Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaginin planlanmasi, ise alinma ve yerlestirme,
siirekli egitim, {icret yonetimi, giivenlik ve saglik, endiistri iligkileri, kariyer planlama ve
gelistirme, sosyal hizmetler, yonetim ve oOrgiit gelistirme, performans yoOnetimi ve
sendikal iligkiler gibi insan kaynaklari konularinda gerekli bilgilerin toplanmasi,

islenmesi ve bu bilgilere ihtiya¢ duyanlara aktarilmasini saglayan bir sistemdir (Sevim,

2008:33).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi tezin ikinci boliimiinde ayrmtili bir bicimde ele

alinacagindan burada kisaca deginilmistir.
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BOLUM 2: INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMi

Insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonu, bir isletmenin isgdrenlerinin bulunmas,
yerlestirilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerini yerine
getirmektedir. Giinlimiizde birgok isletme isgoren bulma, ise yerlestirme, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme konularinda insan kaynaklar1 bilgi sisteminden
yararlanmaktadir. Bu baglamda, isletme bilgi sisteminin alt sistemlerinden biri olan

insan kaynaklar1 bilgi sistemi tezin ikinci boliimiinde ayrintili olarak incelenecektir.
2.1. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Kavram

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kavrami, giiniimiizde siklikla kullanilmaktadir. Bu
kavram, IKBS seklinde kisaltilmis olarak da literatiire girmistir. Insan kaynaklar1 bilgi
sistemi terimiyle; yOnetimin, insan kaynaklari yonetimi alaninda karar vermelerine
yardimc1  olmasi i¢in bilgi gelistirilmesi ve kullanimma iliskin ¢aligsmalar
kastedilmektedir. IKBS, yoéneticilere isletmede ¢alisanlarla ilgili saglikli bilgiler
saglayarak insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 ve uygulamalarinin etkinligine katkida

bulunur.

Isletmelerin en degerli varlig1 olan insan kaynaklari ydnetme, ¢ok sayida verileri ve
bilgiyi gerektirmektedir. Bilgi ¢aginda, bilgi lreticisi ve uygulayicist olarak insan
kaynaklarinin etkinligini arttirmak amaciyla kullanilan bilgi sistemleri, orgiitlerde insan
kaynaklarina yonelik bilgileri saglamak, analiz etmek, kullanmak, irdelemek ve
dagitmak amaciyla kullanilan sistemlerdir. iste IKBS, insan kaynaklarina yonelik
kararlarin gelistirilmesinde yoneticilere ihtiya¢ duyduklari bilgileri saglamaktadir. IKBS,
bir orgiit tarafindan ihtiya¢ duyulan insan kaynaklar1 faaliyetleri ve Orgiitsel birim
Ozellikleri hakkindaki verileri diizenli bir bi¢imde toplama, stoklama, saklama,
diizenleme ve analiz ederek gegerli duruma getirmek icin kullanilan bir sistemdir. IKBS
sayesinde insan kaynaklar1 profesyonelleri, bircok rutin kagit kalemle yerine getirilen
gorevlerden kurtularak stratejik karar almaya tam olarak katilabilmektedirler. IKBS,
isgiicli talebini ve igsel ve dissal isglicii arzin1 Ongoriimleme, orgilitsel yedekleme,
kariyer planlamasi1 ve gelistirmesi gibi planlama faaliyetleri i¢in zorunlu bilgiler saglar.
IKBS 6zellikle, el ile (manuel) veri toplamanin hemen hemen imkansiz oldugu daha

cok merkeziyet¢i olmayan orgiitlerde stratejik diizeyde onemlidir. Orgiitiin stratejik
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insan kaynaklari amaglariyla iliskilendirilmemisse IKBS’nin orgiite hemen hemen

hicbir getirisi olmayacagi dnemle vurgulanmalidir (Bingdl, 2006:556-557).

Insan kaynaklarin1 ydnetme c¢ok sayida veri ve bilgiyi gerektirmektedir. Bu veri ve
bilgileri toplamak, depolamak, saklamak, degerlendirmek ve paylagsmak ig¢in
giiniimiizde bilisim teknolojilerinden yararlanilmaktadir. Insan kaynaklariyla ilgili
bilgilerin dosya dolaplarinda bulundugu ve degisikliklerin daktilo ile yapildigi
durumlarda bilgilerin el ile (manuel) islendigi ve degerlendirildigi bir IKBS’den,
bilgisayar maliyetlerinin gittikge diisme egilimi gostermesinden dolay1 bilgisayara

dayali IKBS’ye gecis gittikce yayginlasmaktadir.

Insan kaynaklari ile ilgili birgok uygulama bilgi teknolojisi tarafindan etkilendiginden,
insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve insan kaynaklari bilgi sisteminin yonetimi, insan
kaynaklar i¢inde destekleyici ve belirgin bir role sahiptir. Bilgi teknolojilerinin insan
kaynaklar1 fonksiyonlariyla birbirine 6riilmiis duruma gelmesi, IKBS’yi nelerin
olusturdugunun tanimlanmas: ile ilgili baz1 karisikliklar ortaya ¢ikarmistir. IKBS dzet
olarak, bir isletmenin insan kaynaklarmma yonelik verilerin toplanmasinda,
depolanmasinda ve analiz edilmesinde kullanilan entegre sistemler olarak tanimlanir.
IKBS; teknik boliimiinii olusturan bilgisayar donanimi ve yazilimi ile kullanicilari,
kullanim talimatlarini, prosediirleri ve insan kaynaklarinin yonetimi i¢in ihtiya¢ duyulan
verileri igerir. Bu yiizden islevsel bir IKBS, hem firmanin insan sermayesini yonetmede
benimsedigi politika ve uygulamalarla hem de bilgisayar donanim ve yazilimlarinin

isletilebilmesi i¢in gerekli islemlerle uyumlu olmalidir (Hendrickson, 2003:381).

Iyi isleyen bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi, yonetim siireclerinin ve bilgisayar
sistemlerinin bir bilesimidir. Sekil 5’te bu iki temel boliimiin unsurlar1 (insan kaynaklari
bilgi sisteminin bilesenleri) gosterilmektedir. Bilgisayar sistemi; calisanlara iliskin
verileri, ise, pozisyona, Orglit yapisina iligkin verileri, yazilimi ve donanimi kapsar.
Yonetim siireci ise; calisanlari, elle yapilan islemleri, kurallari, prosediirleri ve
kullanicilar1 igerir. Bu unsurlardan herhangi birinin yoklugu insan kaynaklar1 bilgi

sistemini eksik ve ihtiyaci karsilayamaz hale getirecektir.
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Sekil 5: insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Bilesenleri

Is / Pozisyon / Organizasyon Donanim
ve Diger Destek Verileri
Bilgisayar
_Calisan / Basvur.an . Yazilim Sistemi
Isten Ayrilan Verileri
y v v v
INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI
Calisanlar Politika ve Prosediirler Y 6netim
Stirecleri
Operasyon El Kitaplari Kullanicilar

Kaynak: Ozden (2003).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde yer almas1 gereken unsurlar, Sekil 5’te goriildiigii gibi
oldukga genistir. Hem insan kaynaklar1 bdliimiiniin genisleyen sorumluluklart hem de
teknolojinin geldigi nokta diistiniildiigiinde bilgi sisteminin elle yiiriitiilmesi olduk¢a
verimsiz ve yetersiz sonucglar ortaya koyacaktir. Bunun sonucu olarak bilgisayar

donanim ve yazilimlar1 insan kaynaklari bilgi sistemindeki yerini almigtir.

IKBS, bir isletmenin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkin bir bigimde islemesine
yardim etmek icin, isletmenin insan kaynaklariyla ilgili bireysel ve tiim insan kaynaklari
faaliyetleriyle ilgili orgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi,
stratejik ve yoOnetsel kararlar verilmesine yardimci olacak bicimde bilgi haline
doniistiiriilmesini saglayan bilgi sistemidir. IKBS, personel faaliyetlerinin basariya olan
etkisini, tehlikeli durumlarda yapilacaklarin belirlenmesini veya insan kaynaklari
alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak i¢in gerekenleri degerlendirecek
kargilastirmali verileri icermektedir. Cagdas yoneticiler somut bulgulari, bilimsel
verilere dayanmadik¢a ve sonuglar1 nesnel olarak degerlendirmedik¢e 6nemli kararlar
verme riskini iistlenemezler. Isletmeler bu sebeplerden IKBS kullanma egilimi
gostermektedirler (Tonus, 2002:25). Cagdas IKBS, her is¢i hakkinda degisken,

demografik ve performans verilerini igerir. Ayrica yazilimdan, donanimdan ve bir
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Orgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki bilgileri almak, saklamak, kullanmak, analiz ve
dagitim icin kullanilan sistematik prosediirlerden olusur. IKBS’deki veriler planlama,
orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon, denetim ve kontrol gibi tiim yonetim faaliyetleri i¢in
rekabetci bilgi kaynagi olarak kullanilabilir. IKBS, isgiicii ihtiyaci, talepler, gereklilikler
ve ongodrii sonucu stratejik planlamayr da destekler. Bir IKBS; ise alim, basvuru
nitelikleri, is sartlar1, ise alim prosediirleri, organizasyonel yapilar, profesyonel geligim,
egitim masraflari, performans degerlendirmeleri, isgiicii gesidi ve is¢i kaybin igerir. lyi
isleyen bir IKBS ile isverenler, hedeflenen tazminati ve tanitim programlarini
gelistirerek, kesin maag dngoriileri olusturarak, yarar saglayacak planlar yaparak, nereye
yatirim yapilacagini belirleyerek, en dnemlisi de pazar kosullarinin talep ettigi sekilde
ideal personeli segerek degisen rekabetci ortama cabucak cevap verebilir (Lippert ve

Swiercz, 2005:341).

Giiniimiizde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin is orgiitleri igerisindeki stratejik niteliginin
artmast ve Orgiitlin temel stratejileri ilizerinde etkili olmasi insan kaynaklari
fonksiyonuna olan ilginin artmasma ve oOrgiit ¢alisanlarma doniik kararlarin daha
rasyonel alinmasi geregine neden olmustur. Bu durum o&rgiitlerin, insan kaynaklari ile
ilgili bilgileri diizenli olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile islemelerini
gerektirmistir. Bu baglamda IKBS, orgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki bilgi elde
edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan
bireyler, siiregler, sekiller ile veriden olusan biitiine denir. Bu yiizden sadece bilgisayar
donanim ile yazilimindan — bu elementler etkin bir sistem icin kritik dnemde olsalar
dahi — ibaret olmayip c¢ok daha fazlasin1 ifade eder. Bu siliregte yogun olarak
bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve donanim birimleri ile insan
kaynaklarmin etkin kullanimi 6nemli olmaktadir. Sistemin baglica amaci, zamanlama
acisindan uygun, tam ve dogru bilgiyi saglamak ve insan kaynagia doniik kararlar

verecek olan ilgililere faydali bilgi saglamaktir (Oge, 2004:111-112).

Insan kaynaklarma yénelik karar siireglerinde basarili olunabilmesi i¢in karmasik ve
kapsaml1 bilgiye ihtiyag¢ vardir. Bir insan kaynaklar1 veritabani i¢in ihtiyag duyulan bilgi
tiplerini su gruplar altinda toplamak miimkiindiir (Kaynak ve dig., 2000:492-493):

e Ozliik Bilgileri: Ad1, soyad1, dogum tarihi, sicil numarasi...
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Personel Temin Siirecine Iliskin Bilgiler: Basvurunun hangi yolla saglandig,

goriisme tarihi, test sonuglari, ise alma nedenleri...

Is Deneyimine Tliskin Bilgiler: Onceki is deneyimleri, is bilgisi ve yetenegi. ..
Egitim Bilgileri: Egitim diizeyi, ald1g1 sertifikalar...

Ucret Bilgileri: Mevcut iicreti, iicret tipi, is kodu, dzel kesintiler. ..

Performans Degerleme Bilgileri: Degerleme puanlari, degerleme raporlari,

disiplin notlari, 6zel odiiller...

Calisma Siiresine Iliskin Bilgiler: Ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi. ..
Calisanlarin Tutumlarina Iliskin Bilgiler: 1se kars1 tutumlari, devamsizliklar. ..
Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri...

Iletisim Bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda basvurulacak kisiler...

Saghk ve Kaza Bilgileri: Saglik muayene kayitlari, yaralanma kayitlari (tarih,

nedenler...), kayip i zamani...

Acik Iy Pozisyon Bilgileri: 1s tinvani, is gerekleri, iicret diizeyi, pozisyonun

doldurulmasi gereken tarih...

Isgiicii Piyasasi Ile Ilgili Bilgiler: s simifina yonelik dis isgiicii arzi, piyasa

ticret diizeyi...
Pozisyon ya da Is Bilgileri: Pozisyon kodu, hiyerarsi icindeki yeri...

Isin Cevresi Ile Ilgili Bilgiler: Benzer islerdeki ortalama iicret, galisanlarin

egitim diizeyi, isgilicli doniisiim orani, kaza siklik orani...

Ucret Disi Haklara Iliskin Bilgiler: Emeklilik planlari, ¢alisilmayan zamana

iliskin 6demeler (tatil izni, hastalik izni)...

Isten Ayrilma Bilgileri: tarih, ayrilma nedenleri.
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Orgiitlerin insan kaynaklar1 yoneticileri veya uzmanlari bu ve benzeri bilgilerden cesitli
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde farkli amaclarla yararlanirlar.
Ornegin, performans degerleme bilgilerinden {icretleme ile ilgili karalarda
faydalanilacagi gibi ayni zamanda bu bilgilerden egitim agiginin belirlenerek uygun
gelistirme programlarinin planlanmasinda da yararlanilabilir. IKBS’nin sagladig1

bilgilerin belirli bir takim 6zelliklere sahip olmas1 gerekir. Bunlar;
e Bilginin giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olmasi,
e Bilginin dogru olmasi,
¢ Bilginin eksiksiz ve tam olmasi,
e Bilginin ilgili ve istenilen nitelikte olmasi,
e Bilginin anlasilir olmas.

Bu niteliklerden herhangi birisinin eksik olmasi halinde karar verme siirecinde bir takim
sorunlar yaganacaktir. Sistemden sorumlu olan yoneticinin hem teknik hem de insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi, sistemin etkinligini
belirleyecektir. Ayrica igletmedeki insan kaynaklari bilgi sisteminin etkililigi, mevcut
personelin simdiki ve ge¢misteki performansina, bilgi sistemlerini kullanmadaki
yetenek, bilgi ve beceri, egitim ve benzeri Ozelliklerine iligkin bilgilerin yani sira
isletmenin gelecekte ihtiyag duyacagi insan kaynaklarinin nitelik ve niceligi ile ilgili
tutarl bilgiyi de saglayabilmesine bagl olacaktir. Isletmeler ¢ok biiyiik bir sistemin alt
sistemleri olarak islev gormektedirler. Tiim sistemler gibi isletmeler de entropiye maruz
kalmaktadirlar. Isletmeler entropiden kurtulmak igin nitelikli isgiiciinii optimum
diizeyde elinde tutmak, egitmek, gelistirmek ve korumak zorundadirlar. Bunu
basarabilmek i¢in de “bilgi kaynaklariin ya da bilgi kanallarinin ¢oklugu ile rekabetsel
ustiinliik niteligi kazanan kurumsal baglamda, bilginin nicelik ve biitiinliigline katki
saglayan” IKBS artik isletmeler agisindan bir zorunluluk olarak algilanmaktadir

(Karcioglu ve Oztiirk, 2009:345).
2.2. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi; diinyada bilgisayar teknolojilerinin gelismesiyle ve

Ozellikle belli iilkelerde calisana onem verilmeye baslamasiyla gelismeye baslamistir.
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Bu iilkelerin basinda ABD gelmektedir. Ulkede alman federal kanunlar dogrultusunda
personel yonetim programlart ilk olarak 1960-1970 yillarinda Ford ve IBM gibi
firmalarda goriilmeye baslanmistir. Bunu takip eden zamanlarda ise diger biiyiik sirket
ve organizasyonlar 6zel ihtiyaglari dogrultusunda insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
gelismesine katki saglamiglardir. Bununla birlikte personel ydnetimi kavraminin
gelismesiyle, el ile takibin zorlasmasi ve personel mantiginin bilgi kadar Onemli
olmasiyla, insan kaynaklar1t mantiginin ortaya ¢ikisi, beraberinde yeni arayislar getirdi.
Gene benzer zamanlara denk gelen 1960-1970’lerde kullanilan teknolojilerin IBM
onderliginde hizla gelismeye, yayginlagmaya ve ucuzlamaya baglamasi organizasyonlari
daha rahat bilgisayarlarla tanistirdi. Bu da yonetim bilisim fonksiyonlarinin gelismesine,
dogal sonug¢ olarak da insan kaynaklar1 bilgi sisteminin gelismesine yardimci oldu

(Bayraktaroglu, 2006:273).

1980’lere gelindiginde yonetimde bilgisayarlarin kullanimiyla birlikte, insan kaynaklar1
ilk once maas hesaplamalar yiiziinden yapilmasi en karmasik is haline gelmistir. Tam
zamanlt ve dogru maas bilgileri i¢in insan kaynaklari, biitiin bilgilere hakim olmasi
gerekiyordu. Ayni zamanda, organizasyonun geligimiyle ilgili maag politikasini sunmasi
gerekiyordu. Bu adimda bilgisayar teknolojisinin gelisimi, insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin gelisiminde anahtar rol oynamistir. Bilgisayar teknolojisinin gelisimiyle
1990’larda internet cagina gelinmistir (Wei, 2009:35). Yine 1990’larin basinda
bilgisayar aglar1 kurulmaya baslanmistir. Wide Area Network (WAN) ve Local Area
Network (LAN), teknolojinin gelismesiyle kullanilmaya baglanmistir. Teknolojik
anlamda yaganan bu gelismeler insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini client-server’lardan
web tabanli sistemlere kaydirmaya baslamis ve “employe self-service” kavrami ortaya
cikmistir. Son yillarda 6zellikle ABD ve Avrupa iilkelerinde biiyiik isletmelerde kisaca
ESS olarak gecen insan kaynaklar1 uygulamalarinda calisanin kendisiyle ilgili isleri
kendisinin yerine getirmesidir. Self-Servis insan kaynaklar1 yaklasimi ile ¢alisanlarin
kendi bilgilerini gilincellemeleri ile insan kaynaklar1 departmani c¢alisanlarinin hem
operasyonel islere ayirdiklar1 zamanin azalmast hem de bilgilerin olustugu yerde
giincellenmesi ile daha hizli ve dogru bilgi akis1t saglanir. Self-Servis insan
kaynaklarinin ¢alisanlar tarafindan kullanilmasi ile orgiitiin tiim g¢alisanlar1 birer insan
kaynaklar1 c¢alisam1  ve wuygulayicisi konumuna gelecektir. Calisanlarin  kendi

bilgilerinden ve yapilan islemlerin sonuglarindan sorumlu olmalari ile insan kaynaklari
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yonetici ve c¢aliganlarinin giincel bilgiler lizerinden planlama, yonlendirme ve analiz

yapmalari saglanmis olacaktir (Bingdl, 2006:570).

Sonu¢ olarak; diinyada bilgisayar teknolojilerinin maliyetinin dlismesi, ag
baglantilarinin etkili olarak giivenilir bir sekilde kullanilmaya baslanmasi, yasal
zorunluluklarin artmast ve Ozellikle belli iilkelerde ¢alisana Onem verilmeye

baslanmasiyla insan kaynaklar1 bilgi sistemi gelismistir.
2.3. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Amaclari

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin temel amaci, sistemin kullanicilarna ya da
miisterilerine “bilgi” formunda hizmet sunarak verilere daha hizli ulasilmasinda destek

olarak rekabet avantaj1 saglanmasidir. IKBS calisanlarin,
e Secilmesi ve isttihdam edilmeleri,
e Gorevlerinin belirlenmesi,
e Performanslarinin degerlendirilmesi,
e Ucret ve diger ddemelerin analizi,
e Yetistirme ve gelistirme,

e Saglik ve sosyal giivenlik sorunlarinin ¢éziimii gibi konularda organizasyona

destek saglayan araglardir (Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2006).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isletmelerde diger kullanim amaclar ise soyle

stralanabilir (Sabuncuoglu, 2005:342-343):

e Calisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclariyla uyumlagstirarak Orgiitsel

esnekligi saglamak,

e Organizasyonun tiim prosediir ve yapilarin1 kaydetmek suretiyle bunlardan

herkesin haberdar olmasini saglamak,

e Toplam kalite yonetimi cergevesinde calisanlarin karar siireglerine daha ok

katkida bulunmalarini saglamak,
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e (Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve bu sayede
kisilerin kendi bilgilerinde gergeklesen degisiklikler sonucunda sahip

olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gecirilmesini saglamak,

o (Cok uluslu sirketlerin degisik yerlerdeki tiim sirketlerinde ayni sistemi

kullanarak, ¢alisanlarin1 gergek anlamda evrensel bir tarzda yonetmek,

e Bos pozisyon tanimlariyla baglayan ve se¢ilen kisinin ise yerlestirilmesine kadar

devam eden siirecleri etkin bir bigimde yonetmek,

e (alisanlarin saglik durumlarini izleyip bunlara iligkin yonetim kararlarini hizla

almak.

Isletmelerin ve insan kaynaklari departmanlarinin  yukarida belirtilen amaglar
gerceklestirebilmek i¢in ihtiyaglarma en iyi cevap verecek bilgi sistemlerini
olusturmalari, sistemi olusturmadan Once de gerekli alt yapiyr kurmalar1 ve insan
kaynaklar1 bilgi sistemi konusunda yetki ve beceriye sahip personeli isttihdam etmeleri

gerekmektedir.
2.4. Etkin Bir insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok sayida amag ve yasal zorunluluklariyla karsilasan
organizasyonlar, hizla insan kaynaklar1 bilgi sistemleri c¢oziimleri {iretmeye
baslamiglardir. Bu konuda heniiz bir endiistriyel standart yoktur, ancak basarili
olabilecek pek ¢ok yaklasim vardir. Basarili bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminde
bulunan ortak 6zellikler arasinda; paket yazilimlarin kullanilmasi, veri kaynaklarinin
belirlenmesi, yazilimin isletme kosullarina uyumlu hale getirilmesi yer alir (Tonus,

2001:24).
2.4.1. Paket Yazilimlarin Kullanilmasi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde basarili olunmasi icin bilgiye kolay ve hizli ulasilmasi
gereklidir. Bunun i¢inde insan kaynaklari bilgi sistemine ihtiya¢ duyulur. Bu noktada
firmanin ihtiyaglarina uygun bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin se¢ilmesi gereklidir.
Organizasyonlar, baslangicta bir sistem gelistirmek yerine ticari paket satin almayi
tercih edebilirler. insan kaynaklar1 yazilim paketleri piyasada ¢ok fazla sayida, kalitede

ve c¢ogunlukla organizasyonlarin 6zel ihtiyaglarimi karsilayacak bi¢imde tekrar yeni
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kodlarla yazilmis halde bulunmaktadir. Dahasi, stratejik {istlinliik saglama potansiyeline
sahip bir uygulama gelistirmek i¢in isletmeler, bilgi teknolojisinin kit kaynaklarini
kullanan ticari yazilimlara glivenmeyi isterler. Tiim endiistri tarafindan paylasilan insan
kaynaklar1 ihtiyaglar1 agiktir ve insan kaynaklar1 yazilimi satan sirketlerin tiriinlerini bu
ihtiyaglarin1 karsilayacak bicimde gelistirmeleri gerekmektedir. Cogu organizasyon
kullandig1 insan kaynaklari bilgi sistemleri paket yaziliminin insan kaynaklari
gereksinimlerini tam anlamiyla karsilayamadigini belirtmektedir. Bu nedenle dogru
yazilimin se¢ilmesi, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin daha verimli kullanilmasini ve {ist
yoneticilerin daha saglikli kararlar almasini etkileyecektir. Dogru bir yazilimin
secilmesi i¢in de isletme ihtiyaclarinin net bir sekilde ortaya konularak, sistemin bu

ihtiyaclar1 ne oranda karsiladiginin arastirilmasi gereklidir.
2.4.2. Saghkh Veri Kaynaklarinin Saptanmasi

Caligsanlar, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en Onemli kaynagidir, adreslerini
degistirirler, egitim isteklerini sunarlar. Bu degisiklikleri kagitlarda elle tutmaktan ¢ok
daha hizli bi¢imde raporlara bagl olarak yapabilirler. Insan kaynaklar1 bilgi sistemini
dogrudan kullanan yoneticiler ve diger kullanicilar, degisen verileri manuel olarak takip
etmeyi tercih etmezler. Bu agamada bilgi sistemleri devreye girerek verilerin istenilen
sekilde saklanmasina ve raporlanmasina olanak saglar. Bilgi sistemlerinin dogru
raporlar sunmasit icin verilerin saglikli olmasi1 gereklidir. Verilerin toplanmasinda
gecerli pek ¢ok teknik s6z konusudur. Bunlar; dokunmatik terminaller, sisli tanima,

151kl1 kalemler, ikonlu emirler gibi araytizler kullanilarak saglanir.

Veri kaynaklarmin belirlenmesinin ¢ok sayida yarar1 vardir. Ornek olarak, ydneticiler
ise bagvuranlar hakkinda onceki goriismelerden sagladiklar1 alt yapi bilgilerini ve bu
goriismelerin sonuglarini dogrudan tutabileceklerdir. Veri kaynaklarinin belirlenmesi,

organizasyondan saglanan insan kaynaklar1 bilgisinin kalitesini ve degerini artiracaktir.
2.4.3. Uyumlu Yazilm Yapisina Sahip Olunmasi

Isletmeler arasindaki farkliliklar ve insan kaynaklarindaki degisimlerin fazlalig
nedeniyle insan kaynaklar1 bilgi sistemi yazilimlar1 her ortamda etkin g¢alisabilecek
yapida olmalidir. Bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi yazilimi pek ¢ok organizasyonun

degisik ihtiyaclarimi karsilayabilecek nitelikte olmalidir. Etkili bir insan kaynaklar1 bilgi
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sistemi i¢in, bu yazilim {izerinde isletmenin 6zel ihtiyaglar1 g6z oniine alinarak yazilim

tizerinde degisiklikler yapilabilmelidir.

Leap ve Crino bu ozellikleri temel alarak insan kaynaklart bilgi sistemini gelismislik

derecelerine gore siniflandirmislardir. Bu siiflandirma dort asamalidir:

e (Gelismemis insan kaynaklar bilgi sisteminde, sinirli personel ve is ile ilgili bilgi

manuel olarak dosyalarda tutulur.

e Az gelismis insan kaynaklar1 bilgi sisteminde, bir kisim veri ve bilgiler
dosyalarda bir kismi ise sistemde tutulur. Gelismemise gore nispeten genis veri

s0z konusudur, ancak organizasyonun tiimiinii kapsamaz.

e (Gelismis insan kaynaklar1 bilgi sistemi, yar1 ya da tam otomatiktir. Genis bilgi

dosyalar1 vardir. Hesap ya da tahmin yapabilir.

e Tam gelismis insan kaynaklar1 bilgi sistemi, tam otomatiktir. Genis bilgi
dosyalar1 vardir, fayda maliyet analizi, isgiicii planlama gibi faaliyetleri yerine

getirebilir. Isletmenin dis gevresi ile ilgili verilere sahiptir.

Tablo 3: IKBS’nin Gelismislik Diizeylerine Gore Simiflandirilmasi

Gelismemis Azgelismis
e Manuel e Yar1 otomatik veri saklama ve elde
e Smirli personel ve isle ilgili bilgi etme
(egitim, deneyim, biyografik bilgi) e Genislemis veri (su an ve gelecekteki

performans gibi)
e Organizasyonun tiimiinii kapsamama

Gelismis Tamamen Gelismis

Tam otomatik
Genis bilgi dosyalari

e Yar ya da tam otomatik

e Genis bilgi dosyalar (bireysel
ilgiler, is referanslari, davranigsal Fayda maliyet degerleme
degerlendirmeler gibi) Genis oOlgiilii iggiicii planlama

e Hesap ya da tahmin yapabilme tahminleri yapabilme

e Digsal personel arastirmalariyla ilgili
veri tabani

Kaynak: Tonus (2001:27).
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2.5. insan Kaynaklann Bilgi Sisteminin Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda

Kullanimi

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, isletme insan kaynaklar1 bilgi sisteminin alt
sistemlerini olusturan insan kaynaklar1 planlama, temin ve se¢im, egitim, licretleme,
performans degerleme, kariyer yonetimi, is¢i saghigi ve giivenligi, is¢i-isveren iliskileri
sistemlerinden herhangi birine iligkin olarak alacagi karar, hem diger alt sistemleri
etkilemekte, hem de bu karar diger sistemlerden etkilenmektedir. Karar siirecinde insan
kaynaklar1 yonetimine destek saglayacak bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik, biitiinciil bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin; isletmenin diger birimlerine ait bilgi sistemleri, kendi
alt sistemleri ve ilgili ¢evre birimleri ile bilgi aligverisini sistematiklestirmesi, karar
stirecini hizlandirarak tutarli hale getirmesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin isletme
icindeki etkinligini arttiracaktir. insan kaynag, isletmedeki diger iiretim faktdrlerinden
farklt bir yapiya sahiptir. Kisisel duygu, arzu ve amaglar1 ile birlikte isletmeye
gelmektedirler ve cesitli gereksinimlerini belirli Olgiilerde islerinde gidermeyi
hedeflemektedirler. insandan, gerekli performansin almabilmesi degisik faktdrlere bagl
olmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlar ile ilgili ayrintili bilgilerin 6zenli bicimde toplanmasi,
saklanmas1 ve gerektigi zamanlarda cesitli islemlere tabi tutularak, farkli nitelikteki

kararlara varilmasi s6z konusu olmaktadir (Kaynak ve dig., 2000:497-498).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden; insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonundan
baslayarak konuya iligkin tiim fonksiyonlarda, isletme hedefleri, sistemin yeterliligi ve
Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda belirli Slgiilerde yararlanmak miimkiindiir. Bir insan
kaynaklart bilgi sisteminden, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda nasil

yararlanilabilecegini ana hatlarinda su sekilde ifade edebiliriz:
2.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari bilgi sisteminin kritik dnem arz ettigi
alanlarin basinda yer alir. Orgiitler gerek bugiin igin gerekse de gelecek yillara déniik
olarak kendi insan kaynaklari ihtiyaclarini planlama asamasinda iken faaliyetlerindeki
planli degisiklikler hakkinda ve insan kaynaklarina doniik degisikliklerin sonuglari
hakkinda bilgiye ihtiya¢ duyacaklardir. Yine aym1 zamanda Orgiitler, kendi insan

kaynaklart ile mevcut isgiiciiniin sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibe tiirleri
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hakkinda da bilgi sahibi olmay1 isterler. Temel olarak insan kaynaklar1 planlamasi
fonksiyonu, orgiitiin gerek bugiin gerekse de gelecege doniik nitelik ve nicelik acisindan
en uygun isgiicii ihtiyacin1 analiz etmeyi kapsar. Insan kaynaklari planlamasi
faaliyetinin zor ve karmasik bir siire¢ olmasi nedeni ile Orgiitlerin dogru kararlar
alabilmesi, biiyiik ol¢lide sahip olduklar bilgiye ve bu bilginin nitelik ile niceligine
bagli olacaktir. Etkin bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin, insan kaynaklar1 planlamasi
siirecinde ihtiya¢ duyulacak su nitelikteki bilgileri ilgililere saglamasi gerekir; is analizi
bilgileri, isgiicii envanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temin kaynaklari,
isgiicli piyasasi analiz bilgileri, ticret planlari, yasal zorunluluklar, isgiicii devir ve
devamsizlik oranlar1 ile emeklilik planlari. Bu nedenle glinlimiiz insan kaynaklar
planlamasi, dogal olarak bilgisayar destegini gerektirecek ve bilgisayar yardimi ile
gerceklestirilecek bir planlama calismasi ilgili drgiite su yararlar saglayacaktir (Oge,

2004:114):

e Insan kaynaklar faaliyetleri ile drgiitsel amaglar arasindaki uyumu saglamak ve

etkinlestirmek,
e Insan kaynaklarmn etkinligini arttirmak,
e Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

e Insan kaynaklar bilgi sisteminin insan kaynaklar1 faaliyetleri ile diger orgiitsel

birimleri bilgi agisindan desteklenmesini saglamak,
e Diger tiim insan kaynaklar1 faaliyetleri arasindaki koordinasyonu saglamak.
2.5.2. insan Kaynaklar1 Temin ve Se¢imi

Insan kaynaklar1 temin ve secimi, insan kaynaklar1 yonetiminde bilgisayarlardan en
fazla vyararlanilan fonksiyonlardan birisidir. Insan kaynaklar1 temin ve secim
fonksiyonunun amaci; orgiitiin amaclarma uygun ve insan kaynaklar1 planlarinin etkin
bicimde yerine getirilmesi icin gerekli insan kaynaklarim1 bulmak ve oOrgiite
kazandirmaktir. Insan kaynaklar1 planlamasi cercevesinde ihtiya¢ duyulan insan
kaynaklar1 ya i¢ ya da dis kaynaklara miiracaat edilerek karsilanmakta ve siireg
tamamlanmaktadir. Gerek i¢ gerekse de dis kaynaklara miiracaat edilmesi durumunda

insan kaynaklari bilgi sistemi ilgili yoneticilere yol gdsterici bir misyonu iistlenir. Is
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analizinden elde edilen veriler ile olusturulan is gerekleri ile orgiit i¢i potansiyel
adaylarin niteliklerinin sistem igerisinde karsilagtirilmasi, dis kaynaklara bagvuru
gereginin olup olmadigini ortaya koyacaktir. Dis kaynaklara yonelme durumunda ise, is
i¢in bagvuran adaylarin mevcut nitelikleri dogrultusunda bir aday havuzu olusturulacak
ve ig gereklerinin bu adaylarin ozellikleri ile karsilastirilmast s6z konusu olacaktir.
Dolayistyla sistem, insan kaynaklarmin temini, se¢imi ve yerlestirilme siirecine
objektiflik kazandirarak orgiitin performansin1 olumlu ydnde etkileyecektir (Oge,
2004:114). Burada {izerinde Onemle durulmasi gereken bir nokta da, isletmede
yapilacak is analizi ¢aligmalarina gereken 6nemin gosterilmesi, i tasarimi ile uyumlu
hale getirilmesi, bu ¢alismalarin zaman i¢inde giincellestirilmesi ve buna bagli olarak is
gereklerinin dogru bigimde belirlenmesi zorunlulugudur. Bdylece insan kaynaklari

secim kriterlerinin ve sec¢im siirecinin tutarli olmasi saglanacaktir.

Insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme modiiliine sahip bir insan kaynaklar bilgi sistemi,
verimliligin artmasini saglayacaktir. Sistemde bu modiiliin bulunmasi isletmeye ayrica

su faydalar saglayacaktir (Tonus, 2002:28-29):

e Veri kaydi, siniflanmasi ve hesaplanmasinin otomasyonu maliyet tasarrufu

saglayacaktir.

e Daha etkili ve verimli personel bulunmasina yardimcr olur. Bilgisayarli veriler
ile Onerilen ve uygun pozisyonlara basvuran ¢ok sayida elemanin gegmis

performansinin analizi ve uygun yerin belirlenmesini saglayacaktir.

e Onemli sayida elemana ihtiya¢ duyulmasi gibi durumlarda hiz saglayacaktir ve
zaman kaybini onleyecektir. Adaylarin hizli ve tiim ayrintilariyla diisiiniiliip
elenmesini saglayacaktir. Pozisyonun acilmasit ve doldurulmasi arasindaki
zamanin kisalmasini ve uygun elemanin uygun pozisyona getirilmesine yardimci

olacaktir.

e Bagvurular ve yeni ise alanlar ile tam, uygun ve profesyonel bir iletisim

yaratilmasini saglayacaktir.

e Ise yerlestirme listelerinin tutulmasim saglar. Boylece calisanlarin ve insan

kaynaklar1 personelinin sisteme karsi giivenlerinin saglanmasina yardimci olur.
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Kapali pozisyonlara bagvurulari ve nitelikli olmayan bireyleri se¢im dist

birakarak dogru listelerin gelistirilmesini saglayacaktir.

e Belirlenen amagclarin, zaman tablolarinin, yiikselmelerin esit is firsatlari

yaratilarak gerceklesmesini saglayacaktir.
e Secme ve yerlestirme siirecinin kendi kendini kontroliinii saglayacaktir.

e Bu siirecte toplanan bilgiler insan kaynaklar1 personelinin ve yoOnetiminin

profesyonel ve etkili bir birim olusturmasina yardimeci olur.
2.5.3. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler agir rekabet kosullar1 ve hizli teknolojik degismeler karsisinda varliklarmi
sirdiirmek, gelismek icin; ellerindeki insan kaynaklarini yeni/gilincel bilgi, teknik ve
yontemler ile donatmak zorundadirlar. Bu durum, isletmelerin egitim faaliyetlerini
dikkatli bigimde ele alip, degerlemelerini ve sistematik uygulamalara yonelmelerini
gerekli hale getirmistir. Egitim; bireysel beceri, bilgi ya da deneyimleri arttirmaya veya
bireysel tutumlar1 degistirmeye yonelik olarak tasarlanmis faaliyetler biitiiniidiir.
Ornegin; isletmeye bilgisayar sisteminin kurulmasi ile c¢alisan bir kisinin bilgisayar
kullanmasin1  6grenmesi ve bu konudaki becerisini ilerletmesi, yeni bilgisayar
programlarint 6grenip benimsemesi degisik nitelikteki egitim faaliyetleri sonucunda
gerceklesecektir. Gelistirme ise, organizasyonda daha {iist diizey ya da farkli
sorumluluklar {istlenecek bireylerin bu goérevlere hazirlanmasini  amaglayan
faaliyetlerdir. Isletmeler; degisik kademelerde calisan elemanlarmi, farkli amag ve
nitelikteki egitim veya gelistirme programlarina tabi tutarlar. Uygulamalar isletme ici ya
da disinda; cesitli ara¢ ve yontemler ile isletme icindeki yetkili bir kisi veya isletme
disindan uzman bir egitici tarafindan gerceklestirilir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri;
teknik egitim, bilgi, beceri, tutum egitimi, yoOnetici gelistirme, sosyal becerileri
gelistirme, yeni personelin oryantasyonu gibi uygulamalar olarak kargimiza c¢ikarlar.
Insan kaynaklar1 bilgi sistemi bu faaliyetlere gesitli katkilarda bulunur. Sistemin;
calisanlarin egitim durumuna iligskin olarak, degisik nitelikteki bilgileri icermesi
gerekmektedir. Bu ve benzeri bilgiler egitim ihtiya¢ analizi ve performans degerleme

formlarindan elde edilebilirler (Kaynak ve dig., 2000:500).
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Isletmeler insan kaynaklari bilgi sistemi destegi ile yaptiklar1 egitim programlarindan

asagidaki faydalar1 saglayabilirler (Tonus, 2002:32):
e Egitim programlarinin ve katilimcilarin kolaylikla belirlenmesi,
e Personelin ihtiyaci olan uygun egitimin alinmasinin saglanmasi,
e Bireysel olarak personelin bugiine kadar aldig1 egitimin belirlenmesi,

e Egitim sonrasi yapilan degerlemede, egitim alanlar hakkinda daha dogru bilgi

elde edilmesi.

Egitim ve gelistirmenin bazi yonleri, oOzellikle planlama ve fikir aligverislerinin
bilgisayarla yapilmasi zordur. Bu anlamda bilgisayar yazilim programlar1 destekleyici
bir role sahiptir. Egitim yazilimlar siklikla performans yonetimi, beceri a¢ig1 analizleri,

kurs gelistirme uygulamalarina veri ve bilgi destegi saglar.
2.5.4. Ucret Yonetimi

Ucret ydnetimi, personelin ¢alismalarinin dogrudan maddi karsilig1 olarak standartlar
olusturulmasi ve kontrol edilmesidir. Bu fonksiyonun karsilastig1 en biiyiik sorun her is
icin tiicret standartlarinin belirlenmesidir. Uygun bilgiyle boliim ¢alisanlarinin her biri
i¢in dzel {icret oranlar1 kolaylikla belirlenebilir. Ucret yonetimi her bireyin almaya hak
kazandig1r miktar (briit) ile gergekten alacagi miktar1 (net) bordrolama sorumluluguna
sahiptir. Tam anlamiyla isleyen bir {icret ydnetim fonksiyonu, organizasyonun
maliyetlerinin kontroliinde, verimliligin arttirilmasinda, uygun personelin bulunmasinda

ve elde tutulmasinda isletmeye yardimci olacaktir.

Ucret yonetimi, orgiitlere maliyetlerinin kontroliinde, performans ile verimliliklerini
arttirmalarinda, nitelikli personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda yardimci
olacaktir. Gerek bedensel gerekse de zihinsel emek harcayan calisanlar agisindan
Oonemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, drgiit agisindan ise 6nemli bir gider kalemini
olusturur. Bunlara ek olarak iicretin ¢alisanlar acgisindan 6nemli bir 6zendirme araci
olusu ile toplumsal ve sosyal itibar saglamasi boyutunun varligi da insan kaynaklari
yonetiminin bu fonksiyona gereken 6zeni gdstermesini gerektirecektir. Insan kaynaklar:

bilgi sisteminin dnemli ve ayrilmaz bir pargasi olarak ticret yonetiminde;
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e ihtiya¢ duyulan nicel analiz ve calismalar ¢cok daha hizli ve dogru bir bigimde

yapilarak ticret miktarinin belirlenmesi siirecinde hiz ile dogruluk saglanacaktir,

e Orgiit i¢i {icret arastirmalari liyakate, pozisyona, zaman ve yila gore yiiriitiilerek

cok daha gercekei iicret politikalar1 saptanabilecektir,

e Diger insan kaynaklar1 uygulamalarina doniik bilgilerden yararlanilarak kurum
ici her is grubuna gore iicret tipi ile oranlarimi gosteren is siniflandirmalari

olusturulur,

e Ucret yonetiminin dnemli bir pargasim olusturan ¢alisanlara doniik iicret dist
maddi yardimlarin — sigorta, saglik, emeklilik vb. — finansal agidan etkili
yonetilmesi, dogru ve etkin denetimlerinin yapilmasi séz konusu olacaktir (Oge,

2004:115).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde iicret dist maddi yardim yonetimi modiiliiniin
bulunmasi, yardimlarin finansal yoniiniin yonetilmesine katkida bulunmaktadir. Ucret
dis1 maddi yardim modiilii sayesinde her ¢alisanin yardimlarla iliskili durumuna c¢ok
kolaylikla ulagsilabilir. Calisanlarin statlisiindeki degisiklikler hemen yardimlara

yansitilabilir. Bu durum ¢alisma tatminini arttiracaktir.

Netice olarak isletmenin etkinligi acgisindan, kritik dneme sahip olan iicret yonetiminin;
bilimsel temellere dayali, konuya iliskin tiim faktorleri iceren bir yap1 cergevesinde,
sistematik bicimde ele alinip, gerceklestirilmesi gerekir. Bu siiregte basarili
olunabilmesi igin farkli nitelikteki bilgilere ihtiya¢c vardir. Insan kaynaklar1 bilgi
sisteminde, bu konu ile ilgili su bilgilerin yer almas1 gerekmektedir: is kodu ve unvani,
Odeme tiirii, 6denen ikramiyeler, ortalama piyasa ticreti, yasal zorunluluklar, normal ve
fazla caligma siireleri vb. Bu sistemden yararlanacak yoneticilerin bu bilgilerin yan1 sira
uygun istatistik programlar1 araciligi ile ileriye doniik {icret alternatiflerini degerleyerek,
ticret planlarimi olusturmak, toplu sozlesmeden kaynaklanacak iicret maliyetlerini
belirlemek, boliimler temelinde biitceler yapmak gibi iicret yonetim siirecine katkida

bulunacak faaliyetleri de gerceklestirebilir (Kaynak ve dig., 2000:501).

49



2.5.5. Performans Degerleme

Calisanlarin performanslarini degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir
fonksiyonunu olusturur. Performans degerleme c¢alismasi ile ulagilan sonuglar, iicret
yOnetimi, stratejik planlama, egitim ve gelistirme ihtiyacinin saptanmasi, kariyer
planlamasi, isten c¢ikarma ile ¢alisanlara doniik diger programlarin gegerliligini
belirlenmesi gibi farkli alanlarda kullanilabilir. Performans degerleme sonuglarindan
hareketle oOrgiitlerde insan kaynaklarina doniik kararlarin alinmasi, insan kaynaklari

bilgi sistemi icerisindeki performans alt sisteminin 6nemini vurgulamaktadir.
2.5.6. Insan Kaynaklar Saglik ve Giivenligi

Orgiitler sahip olduklar1 insan kaynaklarinin saghk ve giivenlikleri ile yakindan
ilgilenmek, tehlike doguran risk unsurlarmi en aza indirmek zorundadirlar. Orgiitler, is
kayiplarina neden olan insan kaynaklar1 saglik ve gilivenligi sorunlarina karst gesitli
Onlemlere bagvururlar. Hangi Onleyici yaklasim benimsenip uygulamaya konulursa
konulsun g¢alisanlarin saglik ve giivenliklerine iliskin diizenli kayitlarin tutulmasi sart
olacaktir. Insan kaynaklari bilgi sisteminde bu fonksiyon ile ilgili olarak su tiir bilgilerin

yer almas1 s6z konusu olacaktir (Oge, 2004:116);
e Kaza kayitlari,
e Yaralanma kayitlar1 ve dereceleri,
e (Calisanlara uygulanan saglik kontrolleri,
e Yakalanilan hastaliklar ile nedenleri,
e Hastalik nedeni ile yapilan devamsizliklar,
e s veya gorevin tasidig1 riskler ve alinacak 6nlemler.

Sistemin saglayacagi bu ve benzeri bilgilerden hareket edilerek kaza egilimi ve riski
yiiksek kisi ya da ¢alisma kosullarinin, kaza veya yaralanma neticesinde ortaya ¢ikan
zaman, techizat, tedavi ile yeni personel istihdami ile ilgili maliyetlerin belirlenerek
uygun mesleki saglik ve giivenlik programlarinin gelistirilmesinde ve yiiriirliige

konulmasinda ciddi adimlar atilabilecektir.
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2.5.7. Isci — Isveren Iliskileri

Isci — isveren iliskileri fonksiyonu, insan kaynaklar1 boliimiiniin en kapsamli faaliyeti
olarak dikkate alinabilir. Calisanlarin performanst ve motivasyonu iizerinde etkili olan
bu fonksiyon, ¢aligma barisinin saglanmasinda birinci derecede rol oynamaktadir. Bu
siirecte isciler; belirli nedenler ile bir araya gelip, sendikalagsmakta ve isveren sendikasi
ile yasal gerceve iginde ¢alisma ortamindaki hak ve sorumluluklarini belirlemek amaci
ile pazarliga oturmaktadirlar. Bu iligkiye doniik olarak orgiitiin insan kaynaklar1 bilgi
sisteminde ihtiya¢ duyulacak olan bilgiler; toplu s6zlesme ile saglanan haklarin kapsami
ve sliresi, normal ve fazla ¢alisma iicreti, ¢calisilmayan siire i¢in 6denecek iicret, sosyal

yardimlar, sikayet ve sikayet ¢6ziim yontemleri’dir (Kaynak ve dig., 2000:503).

Isci — isveren fonksiyonunun temel amaci, ¢alisanlara destekleyici bir is ortamu
yaratmak ve insan kaynaklarinin hizmetlerinin karmasikligina arabulucu ve rehber
olarak hizmet etmektir (Tonus, 2002:32). insan kaynaklar1 bilgi sistemi igerisinde is¢i —
igveren iliskilerine yer verilmesi ayrica su hususlarin yerine getirilmesinde de yardimei

olacaktir (Oge, 2004:116):
e (alisanlarin beklentilerine uygun is ortamlarinin olusturulmasinda,
e Iise gelmeme ve devamsizlik problemlerinin ¢dziimiinde,
e (Calisma kurallarinin olusturulmasinda,
e Ucret tahakkuku ve 6demesi ile ilgili kurallarin olusturulmasinda,
e Sendikalar ile sendikalar arasi yapici iligkilerin saglanmasinda,

e (Calisanlara maddi ve ailevi problemlerin iistesinden gelmelerinde yardimci

olmasi.

Orgiitler ve onlarin ydnetimleri sistem sayesinde toplu sozlesmelerin yaratacag
maliyetleri ve {stlenebilecekleri yiikiimliiliikleri gorebilecekler, gelecekte taraf
olacaklar1 sozlesmelerde ne tir stratejiler izleyecekleri konusunda karar

verebileceklerdir.
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2.6. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Yararlar

Isletmelerdeki tiim siiregler ve hareketleri takip etmek 6zellikle isletmelerin 6lgeklerinin
artmasiyla birlikte zorlasmaktadir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri rutin dosyalama
faaliyetleri diginda; personel faaliyetlerinin bagariya olan etkisini, tehlikeli durumlarda
yapilacaklarin belirlenmesini veya insan kaynaklar1 alaninda daha iyi karar vermeye
katkida bulunmak i¢in gerekenleri degerlendirecek karsilagtirmali verileri de
icermektedir. Cagdas yoneticiler, somut bulgular1 bilimsel verilere dayandirmadik¢a ve
sonugclari nesnel olarak degerlendirmedik¢e 6nemli kararlar verme riskini listlenemezler.
Isletmeler bu sebeplerden insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanma egilimi

gostermektedirler (Bayraktaroglu, 2006:274).

Insan kaynaklar bilgi sistemi; isletmeye dolayisiyla insan kaynaklar1 boliimiine sayisiz
faydalar saglar. Her insan kaynaklar1 bdliimii, faaliyetlerinin tiimiinde ya da bir
kisminda bilgisayarlardan yararlanir. Insan kaynaklar ile ilgili faaliyetlerin elektronik

ortamda yapilmasi bir¢ok avantaji beraberinde getirecektir. Bunlar;
e Veri dogrulugunda artis,
e Islem hizinda artis,
e Daha kullanigh ve kaliteli sonuglar,
e Verimlilikte artis.
2.6.1. Veri Dogrulugunda Artis Saglamasi

Bilgisayarli sistemler eger bilgiler dogru girilmisse ve programda hatasiz yazilmigsa
sorunsuz ¢aligirlar. Fakat insan unsurunun bulundugu yerlerde hata elbette olabilir.
Bilgisayarlar her zaman, dogru yerde ve dogru yerin dogru parcasindaki verileri ararlar.
Eger bilgisayarlar1 6zel degerlerle secerseniz ve verileri islerseniz; bilgisayar her
dosyayi igerir, her zaman dogru olarak smiflandirir, problem ya da tutarsiz kayitlar
oldugu zaman uyarir. Bilgisayar sistemleri genellikle kritik diizenleme ve gegerlilik
kurallarimi igerir. Bu kurallar sadece sistemin kabul ettigi veri girisine izin verir. Ornek
olarak, bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi, 31 Eyliil tarihini ya da dogum tarihi 1891 olan
bir ¢alisanla ilgili veriyi geri ¢evirir. Bununla birlikte insanin el ile yaptig1 isler veya

islemlerde hata yapma olasilif1 ¢ok daha yiiksektir. Oncelikli olarak bu iki unsurun yani
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insan ve programin diizgiin caligmasini saglamamiz gerekir. Bu problemi ortadan
kaldirdigimizda verinin dogrulugunu saglamis oluruz. Ayrica bilgisayar yardimi ile

yapilan iglemlerde ciddi bir hiz ve performans artisi s6z konusu olacaktir.
2.6.2. Islem Hizinda Artis Saglamasi

Pek cok insan, bilgisayarlarin hiz konusunda biiyiik avantaja sahip oldugunu diisiiniir.
Bilgisayarlar; veri girisi, giincelleme, hesaplama, smiflandirma ve raporlama
konularinda el ile yapilan islemlerden hizli olabilirler. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi
calisanlarla ilgili bir raporu aninda hazirlayabilirler. Bu hiz biiylik bir avantaj saglar.
Insan kaynaklari bilgi sistemi elle yapilan angarya isleri eleyebilecektir ve geriye sadece
baz1 basit isler kalacaktir. Ornek olarak, dosya tutan elemanlar veri giris elemanma

dontisecektir (Bayraktaroglu, 2006:275).
2.6.3. Kaliteli ve Gelismis Sonuclar Yaratmasi

Bilgisayarlarin hizli ¢alismasi daha ¢ok kisinin onunla ¢alismak istemesine yol agmaistir.
Bilgisayarlar elle yapilanlara gore daha karmagik istatistiksel faaliyetleri ve
orneklemeleri gelistirebilirler. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, verileri kolaylikla tasnif
edebilir, hesaplayabilir, raporlayabilir ve degiskenler arasinda baglant1 kurabilir. Bu
nedenle kullanicilar insan kaynaklar1 ve sorunlariyla ilgili daha detayl bilgiler elde
edebilirler. Ornek olarak, bilgisayar yardimiyla adaylari eleyebilirler, ayrmtili
demografik bilgilere ulasabilirler, maliyet hesaplayabilirler, is kazas1 ve hastaliklariyla
ilgili faktorleri belirleyebilirler, kariyer planlamasi ile ilgili tercihleri gorebilirler,
yedekleme yapabilir ve terfi planlayabilirler, 6rgiit semalar1 hazirlayabilirler ve bunun
disindaki yiizlerce rapor ve istegi program dahilinde hazirlayabilirler. Insan kaynaklart
bilgi sistemleri, bilgileri zamaninda listeler, zaman1 gegmis bilgileri en aza indirir. Insan

kaynaklar1 personeli bu bilgileri, catismalar1 ve problemleri hizla ¢6zmek i¢in kullanir.

Cogu sistem, her veri ilavesinin ve degisikliginin kaydini tutar. Insan kaynaklari
uzmanlar1 iglemlerle ilgili bu dosyalari, eger uyusmazlik, giivenlik ihlali veya celiski

varsa problemin kaynagini bulmakta kullanirlar.
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2.6.4. Verimlilikte Artis Saglamasi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin verimliliginin artmasi bircok sekilde saglanabilir.
Kurdugunuz bilgisayarli sistemin performansli ve sorunsuz ¢alisiyor olmasini
saglamaniz gerekmektedir. Bunun yaninda bilgisayarlarinizin gerek ana makinenin
gerekse ona bagl olarak c¢alisan istemcilerin (client) diizenli bir sekilde bakimlarinin
yapilmasi gerekmektedir. Bu tabiki size 6zel yazilmigs veya uyarlanmis programinda
diizgiin calismasiyla desteklenecektir. Bir baska dnemli nokta ise bu bilgisayarlar1 ve
programi kullanacak kisilerin herhangi bir problemle karsilasmalarini engellemek igin
gerekli egitimlerin verilmesini saglamaktir. Bunlarin yardimiyla birlikte isglici
kalitesinin artis1 saglanacaktir. Tim bunlar 1s183inda da birgok yer kontrol altinda

tutulacagi icin giderler kontrol altina alinacaktir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin verimliligi arttirmasinda ii¢ temel alan séz konusudur.
Bunlardan ilki isgiiciiniin kalitesinin arttirilmasi, ikincisi diizenleyici yasal islemlerin
kolaylastirilmasi, tgilinciisii ise giderlerin kontroliidiir. Bu {i¢ alanin verimlilik
tizerindeki etkisi ise asagida yer alan unsurlar yardimiyla ger¢eklesecektir (Tonus,

2001:32-33).
Isgiiciiniin kalitesinin arttirilmast;
e Daha uygun kisilerin ise alinmasiyla,
e Daha iyi egitim ve gelistirmeyle,
e Istekli personelin elde tutulmasi ile saglanabilir.
Diizenleyici yasal iglemlerin kolaylastiriimast;
o Esit is firsatlar raporlarinin hazirlanmasiyla,
e Sendikalar ile ilgili uzlagsmalarin ve diger ilave yardimlarin raporlanmasiyla,
e lscisaghp ve is giivenligi raporlarinin hazirlanmasiyla gergeklestirilebilir.
Giderlerin kontrolii ise;

e Tam anlamiyla iicret/yardim ydnetimi metotlar1 ve analizlerinin uygulanmasiyla,
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Daha uygun egitim ve gelistirme yontemlerinin uygulanmastyla,

Istege bagli olarak hazirlanan raporlar yardimi ile tiim sorular

cevaplayabilmesiyle,

Daha bagimsiz kullanicilara sahip olmayla gergeklestirilebilir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yukarida bahsedilen yararlarmin disinda isletmelere

sagladig1 birgok faydalar vardir. Bunlar (Tokayli ve dig., 2001:8);

a)

b)

d)

8

Kirtasiyeden Tasarruf: Elle yiiriitiilen sistemlerin biiyiik dezavantaji olan kagit
dokiiman fazlahig1 IKBS kurulmasiyla giderilir. Rutin raporlama islemlerinde

otomasyon saglanir. Béylece zamanli ve dogru raporlar elde edilir.

Basvuran Kisi Arama Maliyetleri: Bir¢ok firmaya yil boyunca ¢ok sayida is
basvurusu yapilir. Bunlar degerlendirmek manuel bir insan kaynaklar1 sistemi
icin oldukea giictiir. Bir IKBS ile bos pozisyonlara uygun adaylar kolayca secilir

ve iggiicli-zaman maliyetinden tasarruf saglanir.
Risk Yonetimi

Egitim Yonetimi: Normal bir sistemde hangi ¢alisanin hangi egitimi aldig1 ve
almas1 gerektigini bilmek ve agilan egitim programlarina ihtiyaci olan ¢aligsanlari
belirlemek onemlidir. Bir IKBS ile acilan programlara ihtiyaci olan calisanlart
bilmek daha kolaylasir. Boylece dogru insanlarin dogru egitim siniflarina

katilmasi1 saglanir.

Finansal Planlama: 1KBS ile iicret sistemindeki vergi, sosyal yardim, issizlik
sigortasi gibi kesinti oranlarinin de8ismesi firmay1 daha az etkileyecektir. Yeni
diizene gore ticretlerde ayarlamalar yapmak insan kaynaklar1 personeli i¢in daha

kolay olacaktir.

Terfi Planlama: Deneyim isteyen bir ise kimlerin getirilecegi manuel
sistemlerde ¢ok daha zordur. Bunlar bir bilgi sisteminden elde etmek hem daha

kolay hem de se¢im yaparken objektif olmak bakimindan 6nemlidir.

Pozisyon Kontrol: Firmalarda calisma politikasi nedeniyle boliimler arasi

stirekli eleman transferi oluyorsa bunu idare etmek manuel sistemlerde c¢ok
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zordur. Bir boliimde yeterli kalite ve sayida eleman olup olmadigi ve hangi
boliimlerin eleman ihtiyac1 ve fazlasi oldugu bir IKBS yardimiyla kolaylikla

bulunabilir.

h) Devam Raporlart ve Analizi: IKBS hastalik, izin ve gecikme raporlar1 tutarak
bunlarin maliyetlere etkisinin belirlenmesine yardimci olur. Bu tiir raporlarin

analizini yaparak kisisel sorunlarin belirlenmesini ve giderilmesini saglar.

i) Isgiicii Planlama; Bazi is projelerinin yapilmasi icin, gerekli sayida ve belirli

nitelikte personelin kimler oldugu IKBS tarafindan kolayca belirlenir.

j) Kaza Raporlama ve Onleme; Bir IKBS ile bitlestirilmis kaza raporlama ve
Onleme sistemi, personelin c¢alisacaglr ortamlarda ihtiya¢c duyacagi koruma

onlemlerinin ne oldugunun belirlenmesine yardimci olur.

k) Zararli Materyal Ifsa Raporlari; Bazi endiistriler igin personelin zararl
materyallere maruz kaldig: siire ve zararli materyal miktarini raporlamak ¢ok
onemlidir. Bu raporlarin IKBS ile birlestirilmesi hangi personelin ne kadar
zararli maddeye maruz kaldiginin bilinmesine ve bu personel i¢in 6zel 6nlemler

alinmasina yardimci olur.
2.7. Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Simirhliklan

Bilgisayarli insan kaynaklar1 bilgi sistemi, personel kayitlarinda dogrulugu ve tam
zamanlilig1 saglasa bile tek basina insan kaynaklari boliimiiniin bagarisini arttiramaz.
Pek ¢ok yonetim bilisim sisteminin temelinde insan bulunmaktadir. Insandan bagimsiz
bir sekilde calismak bu tiir sistemlerde miimkiin degildir. Uygulamalar genelde insan
kaynaklar1 faaliyetlerini daha iyi duruma getirebilir, fakat miikemmel bir sistem bile
verimli bir insan kaynaklar1 boliimiiniin ihtiyaglarini tam anlamiyla karsilayamayabilir.
Bazi insan kaynaklar stiregleri ile ilgili kayitlar hala elle tutulmaktadir veya insansiz
caligmast miimkiin olmayacaktir. Bu siirecler oncelikle; fikir aligverisi, miilakatlar,
denetim ve gozetimleri iceren kisilerarasi faaliyetlerdir. Bilgi sistemi, yOnetim ve
iletisim becerilerinin yerini asla tutamaz. Miilakat1 bilgisayar yardim ile yaptiginizda ki
bu miimkiindiir genel hal ve davranisi bilgisayarin algilayabiliyor olmasi son derece
zordur. Pek ¢ok kullanici, tiim personel kayitlarinin bilgisayarda tutulmasinin her

soruna ¢dziim getirecegini diisiinmektedir. Insan kaynaklar1 veri dogrulugunu kontrol
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etmek zorundadir. Ornek olarak, 31 Kasim veya 30 Subat olarak girilen bir veriyi
bilgisayar otomatik olarak gegersiz bir tarih olarak geri gevirebilir, ancak hatali bir
sekilde 78 yerine 12 Kasim olarak girilmis veri icin aynmi islemi yapamaz. Bu
diizeltmeyi ancak insan kaynaklar1 personeli yapabilir. Insan kaynaklar1 personeli,
sisteme girilecek verilerin; performans degerlerinin, icretlerin ve diger
degerlendirilebilir materyallerin mesleki, ve ahlaki standartlara uymasini saglamalidir.
Bazi hatalarin temel nedenleri arasinda, kullanici beklentilerinin goz ardi edilmesi, zayif
sistemin tercih edilmesi ve yetersiz egitim sayilabilir. Belirtilen tim durumlar 1yi bir

planlamayla 6nlenebilir (Bayraktaroglu, 2006:276).

Ne yonetim, ne de kullanicilar insan kaynaklar1 bilgi sisteminin organizasyonla ilgili
problemleri ¢ozmesini beklememelidirler. Her bolim, sistem seciminde uzlagsmaya
varmalidir ve insan kaynaklar1 bilgi sistem yoneticisinin énceligi bulunmalidir. insan
kaynaklar1 paket program saticilari, gergekci olmayan beklentiler vaad edebilirler. Bazi
yazilim saticilar1 ise yazilim paketlerini gercek fiyatlarindan daha diisiik bir fiyata
satabilirler. Planlamacilar, bu konular1 g6z 6niinde tutarak, potansiyel yazilimlarin temel
fonksiyonlarini sadece isletmenin gereksinimleri dogrultusunda degerlendirmelidirler

(Tokayh ve dig., 2001:12).

Yoneticiler, bilgisayar uzmanlariyla insan kaynaklart bilgi sisteminden ne bekledigini
onceden konusmalidir. Ciinkii insan kaynaklari personeli ile bilgisayar uzmanlarinin
konustugu dil uzmanliklariin farkli olmasi nedeni ile degisiktir. insan kaynaklar1 ve
bilgisayar uzmanlar1 kullandiklar1 terimlerin anlamlarini birbirlerine agiklamalidirlar.
Dikkatlice gozden gecirilen ihtiya¢ ve istekler, iletisimi ve sonuglarin olumlu olma
olasiligimi artiracaktir. Sistemler kullanicilarin ve yoneticilerin planlama asamasinda
belirledikleri ihtiyaglarin sadece bir boliimiinii karsilar. Eger teknik elemanlar
kullanicilarin ve yoneticilerin ne istedigini anlamaz ise sistemle ilgili yanlis 6zelliklerin

olusmasina sebep olacaklardir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin etkinligini azaltan faktdrleri kisaca dzetleyecek olursak

(Bayraktaroglu, 2006:277);
e Sistemi isteyenlerin tam ne istediklerini bilmemeleri,

e Sistemin simirlariin bilinmemesi,

57



e Yanlis iiriin/satic1 se¢imi,

e Kullanici seviyelerinin yetersizligi,

¢ Diisiik diizeyde kullanici igermesi,

e Yonetimin ger¢ekei olmayan beklentileri,

e Insan kaynaklar1 kayitlarina iliskin plan eksikligi,

e Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin dzelliklerini yanlis anlama,

e Insan kaynaklar1 ve bilgi sistemi arasindaki zayif iletisim,

e Doniisiim ¢abalarinin yanhs degerlendirilmesi,

e Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yanls degerlendirilmesi olarak siralayabiliriz.

Bununla birlikte insan kaynaklar1 bilgi sistemi, diger yonetsel sistemlerden ¢ok daha
karmagik bir yapiya sahiptir. Bu insan kaynaklarinin ve isletme fonksiyonlarinin artan
karmasikliginin yansimasidir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi veri ve siiregleri yogun
oldugu ve yonetime karar destek verdigi icin yaygimlasmistir. insan kaynaklar1 bilgi

sisteminin sinirliliklar: (Tonus, 2001:36);
e (Cok genis bir ¢cevreye hizmet etmek zorunda olmast,

e Yasal zorunluluklarin fazlaligi, karmasikli§i ve hizla degismesinin {istesinden

gelmek durumunda olmasi,
o Orgiitsel veri siire¢ ve olaylarin genis olmast,
e Zaman kisitlarina bagimli olmast,
e Insan kaynaklarmmn ihtiyaclarina ayak uydurmak zorunda olmasidir.
2.7.1. Cok Genis Bir Cevreye Hizmet Vermesi

Insan kaynaklari pek ¢ok ilgili tarafa hizmet eder. Ortaklar, tiim personel, is
basvurusunda bulunanlar, emekliler kisacas1 faaliyet alaninda calisan herkes, 6rnek
olarak, her seviyedeki yoneticiler, yonetim ve faaliyet alanlarindaki tiim calisanlar

taraflar1 olustururlar. Her bir ilgili taraf, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin nasil basarili

58



olacagina dair kendi bakis acisina sahiptir ve her biri, 6zel insan kaynaklari bilgisine
ihtiyag duymaktadir. ilgili taraflarin ihtiyaclarimi etkin bir bicimde y&nlendirmek icin
insan kaynaklar1 bilgi sistemi kit kaynaklar tizerindeki oncelikleri dengelemelidir. Bu
dengeleyici hareketi basarmak ¢ok zordur. Her ilgili parca insan kaynaklar1 bilgi sistemi

ile karsilikli etkilesim halindedir ve pek ¢ok degisik yonden birbirlerini etkilerler.
2.7.2. Yasal Diizenlemelerin Fazla ve Karmasik Olmasi

Insan kaynaklar1 ya da geleneksel anlamiyla personel faaliyetleri konusundaki yasal
zorunluluklarin fazlaligi, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin karsi karsiya kaldigi en
onemli sorunlardandir. Is hukukuyla ilgili yasal diizenlemelerin ¢oklugu isletmenin
isleyisiyle ilgili verilerin toplanmasi, saklanmasi ve raporlanmasiyla ilgili siireglerde
artisa sebep olmaktadir. Personeli ilgilendiren her yasal diizenleme insan kaynaklari

bilgi sisteminin yapisini da etkilemektedir.
2.7.3. Orgiitsel Veri, Siire¢ ve Olaylarin Fazla Olmasi

Insan kaynaklariyla ilgili biiyiik miktardaki orgiitsel veri, faaliyet ve siirecler insan
kaynaklari bilgi sistemini, bu karmasik yapmnin beyni durumuna déniistiirmiistiir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi, hatta sistem bilgisayarli olmasa bile insan kaynaklar

fonksiyonunun genis ve karmasik yapisini yonlendirmelidir.
2.7.4. Zaman Kisitlarinin Bulunmasi

Insan kaynaklar1 yonetimi her zaman icin kesin bir zaman yonetimi gerektirir. Ornek
olarak, i bagvurusunda bulunan bir adaya kesin bir zaman ¢ergevesinde yanit vermek
gerekmektedir. Bununla birlikte {icret yonetiminden, yasal zorunluluklarin yerine
getirilmesine kadar pek ¢ok insan kaynaklari faaliyeti kesin zaman sinirlamalariyla karsi

karstyadir. IKBS zaman kisitlarinin yaratabilecegi riskleri en aza indirgemek zorundadir.
2.7.5. insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun Siirekli Gelismesi

Insan kaynaklari siirekli olarak yeni ve degisen durumlarla kars1 karsiya bulunmaktadir.
Bu durum genellikle insan kaynaklar1 bilgi sisteminin bagarisina etki etmektedir. Insan
kaynaklart boliimiiniin hizla degisen ihtiyaclarinin iistesinden, uyumlu yazilimlarin
olusturulmasi, daha gecerli mikrobilgisayarlar, daha giiglii veri tabani, iletisim aglar1 ve

uzman sistem teknolojileriyle gelinebilir.
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Insan kaynaklar1 bilgi sisteminden en yiiksek diizeyde fayda saglanabilmesi icin iyi bir
planlama yapilmasi, sistemin olusturulmasinda kullanicilar ile sistemin teknik yoniinii
tasarlayanlar arasinda iyi bir iletisim olmasi, sistem ile ilgili gerekli egitimlerin

verilmesi, dogru yetkilendirme yapilmasi ve sistemin denetlenmesi 6nemlidir.

Insan kaynaklar bilgi sisteminin isletme ihtiyaglarimi karsilayacak ve diizgiin isleyecek
sekilde olusturulmasinda sistemin olusturulma siireci bilyilk énem tasimaktadir. insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasiyla ilgili siire¢ ve bu siirecte karsilasilan

sorunlar, tezin {i¢iincii boliimiiniin konusunu olusturmaktadir.
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BOLUM 3: INSAN KAYNAKLARI BIiLGI SISTEMININ
OLUSTURULMASI VE KARSILASILAN SORUNLAR

Tezin bu boliimiinde oncelikle insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulma siireci
incelenecektir. Daha sonra planlama, analiz, tasarim, programlama, test, teknik,
yonetimsel vb. sorunlarin insan kaynaklar1 bilgi sistemi kurma siirecinin her

asamasindaki detaylari tizerinde durulacaktir.
3.1. Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Olusturulmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, isletmelerin biiyiikligiine ve insan kaynaklari
faaliyetlerinin kapsamina gore her isletmenin 6zel ihtiyaglarini karsilayacak ve maliyet
etkinligini saglayacak bi¢imde olusturulur. Bir insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip
olma fikri, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasinda ilk adimdir. Fikrin

olusmasi insan kaynaklari bilgi sistemine ihtiya¢ oldugunu gosterir.

Giliniimiliz bilgisayar caginda isletmeler insan kaynaklari yOnetimini, planlamasini,
bilgisayar programlar1 kullanarak daha hizli, kolay ve verimli bir sekilde
yapabilmektedirler. Biiyiik veya kiiciik tiim isletmelerin, pazarda rekabet sartlarina ayak

uydurabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemine ihtiyaci vardir.

Etkili bir insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olmak icin insan kaynaklari boliimii
kendi faaliyetleri i¢in en uygun bilgisayarl faaliyet bi¢cimini, yapisin1 ve prosediirlerini
arastirmalidir. En uygun karar1 verebilmek icin bir organizasyon yararli fakat oldukca
zaman alic1 baz1 asamalar1 takip etmelidir. Sonugta, insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan

kaynaklarmin tiim fonksiyonlarinin verimliligine katkida bulunabilirler.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi olusturma siireci; IKBS konusunda strateji
gelistirilmesinden baglayarak, planlama, programin tasarimi veya satin alinmasi ve

uygulamaya gecirilmesi olmak tlizere dort asamada gergeklestirilir.
3.1.1. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Stratejisinin Gelistirilmesi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin kalitesini arttirmaya
yardim ederek, gelisen is ihtiyaglarn ile karsilagan insan kaynaklar1 fonksiyonlarim

miitkemmellestirme firsati saglayarak uygulandiginda kullanicilara destek saglamaktadir.
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Tam anlamiyla uygulanmadiginda ise artan maliyetlere, kalitede diisiislere, is risklerinin

artmasina, hatta daha da kotiisii isletmenin yasamini tehlikeye sokarak organizasyonun

dagilmasma bile sebep olabilir. Bu yiizden, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin

gelistirilmesi ya da iyilestirilmesi projelerine baglamadan once organizasyon stratejik

planlama yaklasimiyla konuyu ele almali, su an ve gelecek i¢in en iyi olacak insan

kaynaklar1 bilgi sistemini belirlemelidir. Strateji belirleme, genel hatlariyla insan

kaynaklar1 bilgi sisteminden nelerin beklendiginin ortaya koyulmasidir. Isletmeler insan

kaynaklar1 bilgi sistemi stratejisi i¢in bir yaklasim gelistirmelidirler. Insan kaynaklari

bilgi sistemi stratejisine bir 6rnek vermek gerekirse;

Insan

Otomasyon kaynaklar1 iginden kullanilabilecek otomasyon alternatifleri

belirlenmelidir.

Yaygin olarak kullanilsa bile parcali, tekrarli, tepkili, bakim maliyeti olan, az

kullanim alan1 bulunan insan kaynaklari bilgi sistemlerinden kaginilmalidir.

Yonetilebilir uygulamalarin basarisinda bir artis s6z konusu olabilmesi igin

oldukca otomasyona sahip bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi garantilenmelidir.

Politikalar, veri tanimlari, manuel prosediirler ve diger otomasyona sahip

olmayan uygulamalar tanimlanmalidir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri dizayn prensiplerinin gercevesi, insan
kaynaklarinin etkili, hizl1 ve az maliyetli kararlar vermesini saglayacak bi¢cimde

belirlenmelidir.

Insan kaynaklar1 otomasyonunda yol gdsterici yatirimlar temel alinarak teknik

onceliklerden ¢ok, is oncelikleri vurgulanmalidir (Tonus, 2001:46).

kaynaklar1 yatirrmlarina her organizasyon seviyesinde ihtiya¢ duyulabilir.

Ozellikle merkezlesmemis organizasyonlarda, en iyi ise yarar bilgi, en az maliyetle,

tekrarsiz ve karar vermeyi saglayacak bicimde saglanmalidir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi stratejisi, insan kaynaklar1 bilgi sistemi yatirimi igin bir

aractir. Bu strateji tiim isletme ve insan kaynaklarinin misyonunu destekleyecek

bicimde dikkatle olusturulmalidir. Strateji belirlendikten sonra sistemin planlanmasi

asamasina gecilecektir.
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3.1.2. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Planlanmasi

Planlama veya sistem analizi, bir uygulama i¢in en 6nemli kisimdir ve uzun siirer, insan
kaynaklar1 bilgi sistemi i¢inde bu dnemli bir agamadir. Planlama asamasma gerekli
Onemin verilmemesi veya bu asamanin atlanmasi, gelecekte sistemin ihtiyaglar1 kargilar
hale getirilmesi i¢in benzer miktarlarda veya daha fazla zaman ve para harcanmasini
gerektirir. Bu sebeple, olusturulacak insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isletme
amaglarina saglamasi beklenen katkilarin, ilk agsamada net bir sekilde ortaya konmasi

gerekir.

Gergekte planlama, ihtiyaglarin tanimlanmasi ve fizibilite analizinin yapilmasini i¢eren
iki temel agsamadan olusan bir siiregtir. Her adim pek ¢ok ay1 igeren uzun bir siire ve
bliyiik maliyetlerle gergeklesir. Nispeten yiiksek finansal maliyetlere karsin pek cok
isletme planlamadaki yetersizliklerin sorunlarini yasamaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin etkinligindeki zayiflik planlamanin zayifligindan kaynaklanmaktadir

(Altuntas, 2005:55).

Genellikle yonetim, insan kaynaklari bilgi sisteminin kurulmasinin organizasyon
problemlerini ¢dzecegine inanmaktadir. Oysa bazen mevcut durumu ortaya koymak
bazen de yonetimin ihtiya¢c duydugu bilgilerdeki eksiklikleri ortaya ¢ikartmak oldukc¢a
zordur. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin planlanmasinda isletmenin amaclarmnin ve
sistemi destekleyecek verilerin anlasilmasi biiyilk 6nem tasir. Kurulacak insan
kaynaklart bilgi sisteminin etkili olmasi; mevcut sistem, Orgilit ve g¢evrenin yaninda

insan kaynaklari i¢in uygun olan bilgisayar sisteminin kurulmasina da baglhdir.

Buna ragmen planlama asamasinin iyi yapilmasi insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
olusturulmasinda tek basina etkili degildir. Basar1 i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, insan
kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibinin planlama asamasiin her adimdaki

performansindan emin olmalidir. Bu agsamalar (Bayraktaroglu, 2006:280):

Proje ekibinin olusturulmast,

Sistem gereksinimlerinin belirlenmesi,

Fizibilite analizinin yapilmasi,

Insan kaynaklari bilgi sistemine destegin saglanmasidur.
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3.1.2.1. Proje Ekibinin Olusturulmasi

Planlama, tasarim ve uygulamaya gec¢is asamalarinin yonetilen siiregler olmasi 6énem
tagir. Yonetilen siire¢ olmasi, bu islerin takibinden sorumlu bir proje yoneticisinin ve bu
kisi ile birlikte ¢alisacak bir proje takiminin belirlenmesi anlamina gelir. Bir dis
firmadan veya kisiden danigsmanlik hizmeti alindigi durumlar da dahil olmak tizere,
sistemin olusturulma asamalarin1 denetleyecek ve basarisini 6lgecek en az bir sorumluya
ihtiyag duyulur. Iyi bir proje yoneticisi, projenin basarisinda kritik dnem tasir. Her proje,
proje yonetiminde “ii¢lii kisit” olarak da s6z edilen; kapsam, zaman ve maliyet hedefleri
tarafindan smirlandirilir. Basarili bir proje yaratmak ic¢in s6z konusu unsurlarin
dengelenmesi gerekir, fakat genellikle bu unsurlar birbirleri ile rekabet halindedir.
Kapsam, proje sonucunda bagarilmak istenenleri; zaman, projenin bitis tarihini ve
zaman planlamasini; maliyet ise projenin toplamda ne kadara mal olacagini belirtir.
Projenin basarisi, amaclara ulasilmasi yaninda kisitlara uygun sonuglar elde edilmesine
de bagli oldugundan; proje yoneticisi, tim ¢alismalar boyunca bu ii¢ boyutu goz onilinde

bulundurulmalidir.

Proje takiminin iiye sayisi ve ¢alisma siireleri projenin kapsamina gore ¢esitlilik gosterir.
Dar kapsamli projelerde, bir kisinin ¢alisma siiresinin tiimiinii bu ise ayirmasi, diger
tiyelerin ise daha az zaman ayirarak belirli gorevlerin yerine getirilmesinde destek
vermesi yeterli olur. Bu durumda proje yoneticisi disindaki iiyeler, takima baglh
gergeklestirdikleri islerin yaninda boliim sorumluluklarini da yerine getirirler. Cekirdek
takim, koordinasyon saglanmasi acisindan, proje kapsami genis olsa bile 10 — 12 kisi ile
sinirlandirilir.  Proje takimlarinin  kendi kendini ydneten takim niteliginde ve
caligmalariyla ilgili diizenlemeleri yapma yetkisine sahip olmalar1 takimin daha iyi
islemesini saglar. Proje takim1 olusturulurken; takimda bilgi, beceri, deneyim ve kisilik
Ozellikleri bakimindan bir denge olmasina dikkat edilmelidir. Sistemin temel kullanicisi
ve olusturulmasinda itici giice sahip olan insan kaynaklar1 boliimii olacagindan proje
yoneticisinin bu bdliimden olmasi, projenin daha fazla sahiplenmesini saglar. Proje
yoneticisinin gelismis proje yonetimi ve iletisim becerilerine sahip olmasi, st
yonetimle rahat ¢alisabilmesi ihtiya¢ duyulan 6zelliklerdir. Proje takiminda yer alan
iyeler belirlenirken bilgi ve tecriibe yoniinden birbirini tamamlayan kisilerin se¢ilmesi

ve bu kisilerin birbirleri ile iyi bir iletisim i¢inde olmasi 6nem tasir. Takim iiyeleri,

64



islevsel bilgilerin yaninda bilgisayar okuryazarliina da sahip olmalidir. Daha biiyiik
projeler icin olusturulan takimlarda; insan kaynaklari, muhasebe ve bilgi islem
boliimlerinden temsilciler ile danmismanlik firmasi yetkilileri yer alabilir. Takim ig¢inde
ihtiya¢c duyulan teknik bilgi derecesi projenin yapisina gore degisiklik gdstermekle
birlikte, proje planlamasinda teknik bilgi ile islevsel bilgi dengesi kurulmalidir (Lazol,
2005:48-49).

Insan kaynaklar: bilgi sistemi proje ekibi kurulmasi, birlikte ¢alisma, geri bildirim ve
destek saglama konusunda daha fazla etkili olacaktir. Proje ekibi sistemin planlanmasi,
tasarimi ve uygulamasindan sorumlu olmalidir. Ekibin planlama gorevi ihtiyag¢larin
tanimlanmas1 ve fizibilite analizini igerir. Tasarim asamasi boyunca teknik 6zelliklerin
gelistirilmesiyle ugrasir. Uygulama asamasinda ise sistemin kurulmasi, test edilmesi,
paket programin satin alinmasi, veri doniisiimii, programin uyumlastirilmasi ve egitim
gibi konularla ilgilenir. Tiim bunlar1 yaparken ekip disaridan da teknik veya sosyal
destek alabilir. Uygulamay1 yazanlar teknoloji danismanlig1 alirken, tasarim ekibi de
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve sistem i¢in profesyonellerden destek alabilirler. Proje
ekibini kimlerin olusturacagr tiim zamanini bu ise verecek elemanlarin nasil
belirlenece8i zor bir konudur. Bilgi, beceri ve kisiligin dengeli olarak belirlenmesi
gerekmektedir. Proje ekibinin kendi kendini yoneten, karar veren ve isletmenin istegine

bagli olarak degisebilen dinamik bir yapida olmasi gerekmektedir.

Proje ekibi organizasyonun insan kaynaklari fonksiyonlar1 ve faaliyetleri hakkinda
bilgiye sahip, bununla birlikte yonetim bilgi sistemi konusundan anlayan personelden

olusturulmast ise hiz katacaktir.

Teknik elemanlar, yonetim bilgi sistemi elemanlarindan ya da disarida ki elemanlardan
secilebilir. Insan kaynaklar ile ilgili elemanlar ise insan kaynaklar1 ydneticileri, son
kullanicilar1 veya danismanlardan segilebilir. Eger cok fonksiyonlu bir insan kaynaklari
bilgi sistemi projesi s6z konusu ise proje ekibi bu durum goéz onilinde tutularak farkli
alanlardan elemanlardan olusturur. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibinin etkili
bir bi¢imde olusturulmasinda; se¢im ve egitim, ekip iiyelerinin rollerinin agik bigimde

belirlenmesi, etkili iletisimin saglanmasi 6nemli olmaktadir (Altuntas, 2005:58).
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3.1.2.2. Sistem Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Ihtiyaglarin belirlenmesi, hangi tiir verilerin tanimlanacagim, analiz edilecegini, gizli
tutulacagini, raporlanacagini ve kullanicilarin diger isteklerinin tanimlanmasini igerir.
Planlamacilar, insan kaynaklar1 yonetimindeki son egilimleri dikkate alirlar ve
kullanicilar ve diger personelle goriismeler yaparlar. Varolan sistemi sinarlar ve oneriler
hazirlarlar. Insan kaynaklar bilgi sisteminin ayrintili ve tam bicimde ne yapacaginin
belirtilmesi  ihtiyaglarin  tamimlanmasi1  olarak ifade edilebilir.  Ihtiyaclarin
tanimlanmasinda 6nemli nokta, insan kaynaklari bilgi sistemi misyonunun gercekten
insan kaynaklar1 bilgi sisteminden beklenenleri karsilayip karsilamadiginin
belirlenmesidir. Thtiyaglarin belirlenmesi, mevcut sistemin degerlendirilmesi ve diger
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin degerlendirilmesi, kullanic1 anketleri ve
goriismelerinin yapilmasi, is sistemlerinin degerlendirilmesi, senaryolarin olusturulmasi

ile prototip hazirlanmasi asamalarindan olusur (Tonus, 2001:50).
3.1.2.2.1. Mevcut Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Degerlendirilmesi

Birgok isletmede; bilgisayarlarin belli 6l¢iide kullanildigi, bicimsel veya bicimsel
olmayan bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi vardir. Bu sistem, sadece bordro takibi
yapilan dar kapsamli bir sistem olabilecegi gibi bir¢ok modiile sahip genis kapsamli bir
sistem de olabilir. Yeni bir sistem ihtiyact dogmussa, oncelikle mevcut sistemdeki
eksikliklerin ve yanliglarin ortaya konmasi ve bunlara ¢oziim iiretecek alternatiflerin
belirlenmesi gerekir. Mevcut sistemin incelenmesi siirecinde, su nitelikteki sorulara

yanit aranir (Kaynak ve dig., 2000:494):
e Mevcut insan kaynaklar1 bilgi akis1 nasil ger¢eklesmektedir?
e Hangi tiir bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir?
e Kimler bu bilgiye, ne siklikla ihtiya¢ duymaktadir?
e Bilginin uygunlugunu belirleyen kriterler nelerdir?
¢ Bilgi nerededir?

e Ihtiya¢ duyulan uygun bilgiye ne ¢abuklukta ulasilabilmektedir?
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Bu sorularin yanitlari; mevcut insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isleyisi, 6zellikleri ve
performanst hakkinda gerekli bilgileri vererek, sistem ile ilgili sorunlar1 ortaya

koyacaktir.
3.1.2.2.2. Diger insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Degerlendirilmesi

Isletmeler, insan kaynaklari bilgi sistemleri ile ilgili ihtiyaclar1 belirlerken diger isletme
veya kurumlarin sistemlerini de degerlendirme amagli inceleyebilir. Bu, genellikle kar
amaci giitmeyen isletmeler, kamu kurumlar1 ve bir gruba bagli isletmeler arasinda
gerceklesmektedir. Diger sistemin analizi, isletmenin mevcut sistem analizi gibi

yapilmaktadir (Bayraktaroglu, 2006:282).
3.1.2.2.3. Kullanic1 Anketleri ve Goriismeleri

Proje ekibi, kullanicilarin ihtiyaclarimi 6grenebilmek i¢in onlara goriisme ya da anket
metoduyla arastirma yapmalidir. Yapilan goriisme ve anketler her fonksiyonun normal
is akisindaki veri toplama, kullanim, bakim, raporlar, zaman ve siire¢ gereksinimlerini

icermelidir. Ayrica kullanicilarin bilgisayar sistemindeki deneyimleri de aragtirilmalidir.
3.1.2.2.4. is Sistemleri Analizi

Organizasyondaki karar vericiler her zaman insan kaynaklari bilgi sisteminin bilgilerine
ihtiya¢ duyarlar. Proje ekibi, yonetimden bir biitlin olarak organizasyondaki en 6nemli
insan kaynaklar1 bilgilerini aciklamalarimi ister. Bu goriisme siireci, ekibin iyi
hazirlanmis ve organize olmasi durumunda yonetimin tiim insan kaynaklar bilgi sistemi
projesi hakkindaki beklentilerini ytikseltebilir. Proje ekibi yonetimin bu beklentilerini
de dgrenmelidir. Is stratejilerini ortaya koyanlar organizasyonun ihtiyaglarini belirlemek
icin pek c¢ok sayida yonteme sahiptirler. Bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibi,

tiim iist diizey yoneticilerle goériisme yapmadan 6nce tiim alternatifleri stnamalidir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile ilgili ihtiyaclar belirlenirken isletmenin stratejik
planlar1 géz Oniine alinmalidir. Olusturulacak sistem, isletmenin gelecek yillar i¢in
planladig1 insan kaynaklar1 yapist gbz oniinde bulundurularak tasarlanmalidir. Bunun

saglanmasi i¢in kritik basar faktorii, yoneticilerden alinan bilgilerdir.
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3.1.2.2.5. Senaryo Analizi

Goriismeler bir biitliin olarak ihtiyag¢larin belirlenmesine yardime1 olmaktadir. Senaryo
analizi ise sadece, potansiyel son kullanicilarin potansiyel gercek durumlardaki

davraniginin simiilasyonudur.
3.1.2.2.6. Prototip Olusturma

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve bu konuda tecriibeli calisanlari bulunan isletmeler,
yeni olusturulacak sistem ile ilgili ihtiyaclar1 belirlerken prototip olusturulmasi
yaklasimini kullanabilir. Bu yaklagimda, proje ekibi sistem fonksiyonlar1 ve kullanici
tanimlariin farkli tekrarlar1 dogrultusunda calisan bir model olustururlar. Prototip
olusturma, kullanicilara sisteme karsi olan tepkilerini gosterme imkani saglar. Sistemin
begenmedikleri yonlerini degistirme ve atlanan noktalar1 ekleme firsat1 yaratir. Ayrica
prototip olusturma, kullanicilarin ne istediklerinin tam anlamiyla belirlenmesinden
kaynaklanan bir¢ok avantaj saglamaktadir. Prototiplemenin en 6nemli faydasi, sorunlari
tek tek ele alma 6zelligidir. Boylelikle, ayni anda birden fazla soruna yonelik ¢6ziim
yaklagimi sunmak gerekliligi ortadan kalkmaktadir. Prototip olusturma, 6zetle asagidaki

avantajlar1 saglamaktadir.

o  Kullamiciyi Alisarma: Prototip olusturmanin Onde gelen amaci, kullanici

ihtiyaclarini biiyiik 6l¢iide karsilayan sistemler gelistirmektir.

o Hizli Gelistirme Zamani: Prototip olusturma yaklasgiminda anlamli sonuglar
elde edebilmek icin eski yaklasimlara gore daha az bir zaman dilimi yeterli

olmaktadir.

e Daha Az Hata: Prototip olusturma, hatalarin 6nceden belirlenmesini

saglamaktadir.

o Daha Cok Degisim Firsati: Prototip olusturma sayesinde yoneticiler,
gelistirilmekte olan her bir alt sistem veya bilesenin ¢iktilarin1 gérebilmekte ve

bu ciktilar ile ¢aligabilmektedirler.
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Bunun yani sira, prototip olusturmanin bazi énemli dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar1 agagidaki gibi 6zetlenebilmektedir.

o Sistem Gelistiricilerle, Yonetim Arasindaki Ortaklik Ihtiyaci: Yonetimin aktif
olarak projeye katilmasi, bazi yoneticiler tarafindan ayrilmak istenmeyen bir

zamana ihtiya¢ duyulmaktadir.

o Toplam Gelistirme Maliyetinin Yiiksek Olabilmesi: Eger yoneticinin siirekli
olarak sistemde degisiklik ihtiyac1 s6z konusu ise bu dezavantaj ortaya

cikmaktadir.

o Yeni veya Gelistirilmis Sistemin Bilgisayar Kaynaklarini Etkin Olarak
Kullanamamasi: Prototip olusturmada kullanici ihtiyaglarina ¢ok fazla onem
verilirken, disket siiriicli, hafiza gibi bilesenlerin kullanimina daha az 6nem
verilmektedir. Sistemlerin daha hizli ve ucuz hale gelmesiyle, bu donanim

limitleri daha 6nemli bir hal almaktadir.
3.1.2.3. Fizibilite Analizinin Yapilmasi

Mevcut sistemin ve yeni kurulacak insan kaynaklari bilgi sisteminin faydalarinin
ayrintili olarak degerlendirilmesi fizibilite analizi olarak nitelendirilir. Fizibilite analizi,
kaynaklarin amaglar dogrultusunda basariya ulasacak bigimde kullanilmasini saglar. Bu
analiz sadece donanim maliyetlerini, yazilim i¢in yapilan édemeleri igermez. Bununla
birlikte damigsmanlik i¢in harcanacak zaman, yazilimin gelistirilmesi, belgelerin
revizyonu ve kullanicilarin egitimini de igerir. Fizibilite analizi ayrica finansal
maliyetleri, insan kaynaklar1 i¢in ayrilan 6denekleri ve uygulama programini da igerir.
Fizibilite analizi, isletmenin sisteme ihtiyacinin oldugunun ve bunun maliyetinin ne
olacaginin belirlenmesidir (Bayraktaroglu, 2006:283). Fizibilite analizi sonucunda;
mevcut sistemi koruyarak Tlizerinde degisiklikler yapilmasi, yeni bir sistem
olusturulmasi, diisiik seviyede bir sistem satin alinmasi veya pahali ve genisletilebilir
bir sistem satin alinmasi gibi ¢esitli farkli alternatifler ortaya konur. Analiz temel

olarak; ekonomik, teknik ve yonetsel degerlendirmeleri icerir (Lazol, 2005:54).
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Ekonomik degerlendirme, fizibilite analizinin en énemli bolimidiir. Burada ekonomik
degerlendirme yapilirken sistemin getirecegi faydalar ve maliyetler karsilastirilir.
Sistemin olusturulmasinda katlanilacak maliyetler, proje takimi ve varsa danigsmanlara
uzmanlik bilgileri karsiligi 6denen {icretler, teknoloji kullanmanin karsiligi olan
donanim ve yazilim masraflari, kullanic1 egitimleri, bakim ve gelistirme gibi iletisim
masraflar1 seklinde siralanabilir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin getirileri incelenirken;
kolaylikla dlgiilebilen, elle tutulur faydalarinin yaninda 6lgiilmesi zor olan faydalar da
goz oniinde bulundurulmalidir. Olgiilebilen faydalara 6rnek olarak maliyetlerdeki diisiis,
hatalardaki azalmalar ve daha yiiksek islem hiz1 gosterilebilir. Olgiilmesi ve analizlere
yansitilmast zor olan faydalar arasinda ise calisgan moralindeki ytlikselme, rekabet
giiciindeki artis, daha zamanli bilgi, oOrgiitsel Ogrenmede ve planlamada gelisme
siralanabilir. Ekonomik agidan fizibilite analizi yapilirken Olgiilebilir faydalar yaninda

Olciilemeyen faydalarin da dikkate alinmasi 6nemlidir.

Teknik degerlendirme yapilirken sistemin islevsel ve teknolojik yonleri ele alir. Ilk
olarak mevcut sistemin ve satilan yazilimlarin tanimlanan ihtiyaclari ne Olglide
kargiladig1 incelenir. Bu calisma sonucunda standart yazilimlar ile oOrgit kiiltiirii
arasinda uyusmazliklar olup olmadig1 ve yazilimlarin isletmeye adapte edilebilme
kolaylig1 ortaya konur. Isletmenin i¢inde bulundugu kosullara bagli olarak; otomasyon
agirliginin ne olacagi, sistemlerin bagimsiz veya biitiinlesik ¢aligsmasi, yazilimin isletme
icinde olusturulmasi veya satin alinmasi gibi konularda karar verilir. Bu kararlar
verilirken isletmedeki bilgisayar sayisi, yerel alan aglarin veya intranetin kullanimi

gibi isletme i¢i teknoloji yapist da goz onilinde bulundurulur.

Yonetsel degerlendirme ile planlanan sistemin orgiitsel yapi a¢isindan uygunlugu
aragtiritlir. Bu degerlendirme sirasinda kullanicilarin  sayist1 ve oOzellikleri, insan
kaynaklar1 bilgi merkezi yapist ve kullanicilarin egitim ihtiyaglar1 incelenir. Proje
takimi tarafindan belirlenmis olan adimlar i¢in tamamlanma siireleri degerlendirilir ve
uygulamada olusabilecek muhtemel gecikmeler de gz Oniine alinarak net bir zaman
cizelgesi olusturulur. Gergekei bir zaman ¢izelgesi gelismelerin etkin bir sekilde takibi,
hedeflere ulagsmada tesvik edici rol iistlenmesi ve sapmalarin erken fark edilebilmesi

gibi faydalar sagladigindan projenin basarisi agisindan kritik neme sahiptir.
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Ekonomik, teknik ve yonetsel degerlendirmelerin yaninda operasyonel, yasal ve politik
acillardan da degerlendirmeler yapilabilir. Operasyonel degerlendirmede planlanan
sistemin i§ yapisina ne tip katkilar sagladigi arastirilir. Yasal degerlendirme, ozellikle
yazilimin satin alindigi durumlardaki sozlesme boyutu agisindan 6nem tasir. Politik
degerlendirme ise sistem, isletme paydaglarinin bakis agisindan ele almir. Gerekli
goriilen tiim analizler tamamlandiktan sonra isletme cikarlari agisindan en uygun
goriilen secenekler secilir ve isletme i¢i tasarim veya yazilimin satin alinmasi asamasina

gecilir.
3.1.3. insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Tasarim

Sistem ihtiyaglarinin belirlenmesi ve fizibilite analizlerinin yapilmasindan sonra, bu
caligmalarda ortaya konan sistem yapisinin saglanmasi, sistemin tasarim asamasinda
gergeklestirilir. Tasarim asamasi, iriliniin gelistirilmesi ve sistemin kendi kendini
diizenlemesini igerir. Tasarimcilar, istenen yazilimin hazirlanip hazirlanmayacagina ya
da satin alimip alinmayacagina yaptiklari incelemeler sonucunda karar verirler.
Tasarimcilar, projelerinin ticari paketlerle ne kadar basarili olabilecegini ve uyum

saglayabilecegini degerlendirirler.

Isletmeler genellikle aday basvurulari, ddemeler ve yardimlar gibi konularda paket
yazilimlar kullanirlar. Diger uygulamalar, 6rnegin kariyer planlama gibi bir konuda
tasarim ekibi kullanicilarin ve organizasyonun ihtiyaclarina gore yazilim iizerinde
diizenleme yapabilir. Hatta ticari olarak en c¢ok tercih edilen yazilimlar program
diizeyinde, veri alanlarinin tanimlanmasi, ekranlarinin olusturulmasi, raporlarin
olusturulmas1 gibi konularda eklentiler yapabilenlerdir. Bu adim, veri tabaninin
tanimlanmasi, kod listelerinin gelistirilmesi, akis semalarinin hazirlanmasi, rapor
ithtiyaclarmin gelistirilmesi ve ek uygulamalar i¢in ihtiyaglarin tanimlanmasini igerir.
Bu siirecte proje ekibi 6zellikle donanim ve ona uygun yazilimi mevcut teknik ¢evre ve
gelecekteki amaclar dogrultusunda olusturmalidir. Ayrica etkin bir tasarim asamasi igin
proje ekibinin sadece teknik elemanlardan degil isletmedeki tiim boliimlerden
elemanlarin katiliminin saglanmasi gerekir. Planlama asamasinda oldugu gibi tasarim
asamasinda da son kullanicilarin goriisleri 6nem tasir. Kullanicilarin tasarim asamasi
tizerinde yeterli kontrolii olmasi, sistemin teknik egilimlerden ¢ok is onceliklerini ve

bilgi ihtiyaglarini yansitmasi agisindan gereklidir. Kullanicilarin sistem tasariminda yer
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almalari; yeni sisteme alisamama, giic devri hissi gibi problemler yiiziinden disiik
olabilecek sistemi anlama ve kabullenme diizeyini de arttirir. Bu dogrultuda tasarim

siireci li¢ ana par¢cadan olusmaktadir. Bunlar (Altuntas, 2005:62);

e Veri vyapisi, igerigi ve Kkontrol tasarimi yardimiyla veri ihtiyaglarinin

tanimlanmasi,

e Veri ihtiyaglarim karsilayacak yazilimin secilmesi, olusturulmasi ya da adapte

edilmesi,
e Yazilimi fonksiyonel olarak calistiracak donanimin se¢ilmesidir.

Tasarim siirecinde dikkat edilecek en Onemli nokta, ilgili verilerin hizli ve dogru
bicimde girilmesinin saglanmasidir. Diger 6nemli bir prensip de iki kez ayni veri
girisinin yapilmasinin engellenmesidir. Ornek olarak, muhasebe ile insan kaynaklari
bilgi sistemi arasinda biitiinlesik bir sistem kurularak 6demeler konusunda tek veri girisi
saglanmalidir. Bu tiir sistemin birlesiyor olmasi ise organizasyon icerisinde yonetim

bilisim sisteminin olusmasini saglayacaktir.
3.1.3.1. Veritabam Olusturulmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi tasariminin temel boliimlerinden ilki olan veri yapilarinin
igeriklerinin ~ ve  kontrollerinin  tasarimi, veritabani  olusturulmasi  kisminda
gerceklestirilir. Veritabani, sistem tasariminin ¢gekirdegini olusturur. Bu nedenle sistem
tasarimui sirasinda; proje ekibi, insan kaynaklar1 fonksiyonunun ihtiya¢ duydugu her veri
toplama, kullanma, analiz ve raporlama unsurunu kesinlikle g6z Oniline almak
zorundadir. Bu uzun zaman alan ve uygulama icin belki de en 6nemli istir. Planlama
asamasi boyunca, ekip TUyeleri girdi-¢ikt1 ve analitik fonksiyonlarin ihtiyaglarini
tammlar. Insan kaynaklari bilgi sistemini gelistirenler temel sistemi, ihtiyaglarin
tanimlanmasina gore tasarlamalidirlar. Insan kaynaklar: bilgi sistemi veritabani, insan
kaynaklar1 boliimiiniin personel, personel aday1 ve eski personeli hakkindaki bilgilerin
yonetimiyle yakindan ilgilidir. Bu veritaban1 bilgilerin matrisi bigiminde islemektedir.
Calisan adlar1 ve ev adresi, dogum tarihi, invani gibi her konu hakkindaki bilgileri

igerir.
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Veritabani terimi iki anlamda ele alinabilir. Ilki, sistemde tutulan ve toplanan bilgiler
anlamindadir. Ikincisi ise, ana dosyada yer alan personelle ilgili verilerin toplanmasidir.

Bu, her konudaki veri elemanlarina karsilik gelen “gercek” veri girisi anlamindadir.

Veritabaninda kullanilacak metot ve veritabani programi, uygulamanin sinirlarimi ve
gelisimini de belirler. Genellikle uygulamadan bagimsiz bir yapi1 olarak tasarlanan
veritaban1 bdylelikle birgok sistem ile de rahatlikla kullanilabilir. Ornegin, insan
kaynaklar1 i¢in toplanmis verilerin bir kism1 bir adim ileride sirket i¢ersinde yapilacak

intranet uygulamasinda kullanilabilir (Bayraktaroglu, 2006:285).
3.1.3.2. Veri Kaynaklarinin Belirlenmesi

Veri kaynaklari, veri organizasyonu lizerinde etkilidir. Genel olarak, insan kaynaklari
bilgi sistemini gelistirenler, ¢alisanlar ve insan kaynaklari personeli tarafindan saglanan
personel bilgilerine ihtiyag duyarlar. Insan kaynaklar1 fonksiyonunun genisligi sebebiyle
sistem c¢ok fazla konuda veri toplamak zorundadir. Bunlar, organizasyonun kendisi,
demografik bilgiler, is bagvurusunda bulunanlar, emekliler, arastirmalar, dis veriler ve

diger insan kaynaklar1 programlarini kapsar.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi veri tabami kurulmasina yonelik bilgi kaynaklarinin
bazilari, sadece bagvuranlari, ¢caligmalar1 ve insan kaynaklar1 personelini igermez ayrica
arastirma firmalarini, 6demeleri, devlet kurumlarindan elde edilen bilgileri igerir. Bunlar,
mevcut sistemden saglanan veriler, bagvurular, calisanlar ve insan kaynaklarindan
saglanan veriler, dig kaynaklardan saglanan veriler, diger boliimlerden saglanan

verilerdir.
3.1.3.3. Bilgi Akisinin Belirlenmesi

Tiim 6zel veri elemanlarmin tanimlanmasi ve ilk veri tabaninin yaratimasi insan
kaynaklar1 bilgi sistemini sadece ¢alisir hale getirir. Ger¢ek fonksiyonel bir sistem
yaratmak i¢in proje ekibi, hangi verilerin nasil akacagim1i ve hangi kullanicilarin

sistemden neleri isteyecegini ve neleri alacagini belirlemelidir.

Her alana ait veri kaynaklariin belirlenmesinde proje ekibi giris ve degisiklikler
iizerinde yetkili ve denetleyici oldugundan emin olmalidir. Islem akisi, verinin nereden

geldigini, sistemin verileri nasil isledigini ve nihai ¢iktinin nasil olustugunu ifade eder.
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Proje ekibi, islem akisini sinamalidir. Pek ¢ok veri elemani igin islem akigi asagidaki

adimlart igerebilir (Tonus, 2001:56):
e Statii degisikliklerinin kabulii,
e Uygun bulma,
e Kodlama,
e Veri girisi ve dogrulugunun tespiti,
e Islem siirecleme,
e Islemleri hazirlama ve gecerliligini saglama,
e (Ciktr i¢in istenenler,
e Istenen hesaplamalarin yapilmasi,
e (Ciktilarin bigimlendirilmesi,
e (Cikt1 iiretimi (yazili ve elektronik transfer).

Proje ekibi, islem siirecini grafiksel olarak akis semalariyla betimleyebilir. Bu tiir
gosterim, islemin nerede basladigini, nasil gelistigini ve veri girisi i¢in nasil
kodlandigin1 ve ¢iktinin nasil olustugunu gosterir. Burada insan kaynaklari

fonksiyonunun ihtiyaglari ve sistemin teknik ihtiyaclari da 6nemli olmaktadir.
3.1.3.4. Kullanic1 Ekranlarimin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanmilmaya baslandiktan sonra, kullanicilar ile
bilgisayarlar arasindaki etkilesimde koprii gorevini iistlenecek olan kullanici ekranlari
sistemin dogru ve verimli bir bigimde kullanilmasinda ¢ok 6nemli bir role sahiptir.
Kullanic1 ekranlar1 aracilifi ile saglanan kullanici-bilgisayar iliskisinde temel 6ge
veridir. Kullanicilar, verilerin bilgisayara (formlar vb. aracilifiyla) girisini yapar ve
sonrasinda (raporlar vb.) farkli sekillerde elde ettikleri verileri yorumlarlar.
Bilgisayarlar ise verileri alir, isler, saklar ve istendiginde geri gonderir. Tiim bu
islemlerin olmas1 gerektigi gibi gerceklestirilebilmesi ic¢in arayiiz tasarimlarinin

kullanici ve islenecek veri tiirlerine uygun bi¢cimde olusturulmasi énemlidir.
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Kullanic1 ekranlart ve meniiler, verilerin ve iglemlerin secilmesinde kullanicilara
rehberlik eder. Bir sistem; bilgileri, mesajlart ve kullanict seceneklerini ekran
goriinlimleri araciligiyla sunar. Basit sistemler de dahil olmak tizere bir¢ok sistemde
bilgilerin ve sorgularin farkli yollarla diizenlemelerini igeren cok sayida ekran
goriinimii yer alir. Ekran goriiniimleri genellikle birbirlerine meniiler araciligi ile
baglanir. Kullanim kolayligini, hizini, uyumunu ve dogrulugunu en yiiksek seviyeye
cikarmak igin ekran goriinlimlerindeki yerlesimin kullanigli, mesajlarin acik ifade
edilmis ve mantikli, islem seceneklerinin de esnek bir yapiya sahip olmasi gerekir.
Uygun ekran goriinlimlerinin tasariminda teknik yonler kadar gorsel yonler de dikkate
alinmali ve metin yerlesimi ile grafik tasarimlar1 bir arada diisiiniilmelidir. Iyi
tanimlanmis bir sistemde, gerekli olan yerlerde kullanicilar, ekran mesajlar1 ile
bilgilendirilir. Mesajlar; veri girisinin gegerliligi, yapilmak istenen islemin o anki
durumu vb. konularda diizenlenir ve bu diizenlemeler yapilirken mesaj metninin
anlasilir olmasina ve kullanicty1 dogru isleme yonlendirmesine dikkat edilir (Lazol,

2005:71).
3.1.3.5. Raporlarin Belirlenmesi

Raporlar, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en ¢ok kullanilan ve en son firiinleridir.
Gergekte pek cok kisi, sistemi cevap verme yetenegine gore degerlendirir. Raporlar ise
bu yetenekte gbz Oniine alinan tek unsurdur. Burada tasarimcilar, insan kaynaklar1 bilgi
sisteminde kullanilacak her fonksiyonun ihtiyact olan raporlar1 belirlemelidir. Bunun
icin hangi raporlarin sistemde yer alacagi ve bu raporlarin o6zellikleri titizlikle
belirlenmelidir. S6z konusu belirlenmeler yapilirken insan kaynaklari islevine iligkin
isletme icinde kullanilan mevcut raporlar ve piyasadaki programlarda yer alan standart
raporlar incelenir. Yoneticilerle goriismeler yapilarak hangi bilgilere, nasil bir diizen

i¢inde ihtiya¢ duyduklar1 ortaya konur.

Ihtiya¢ duyulan raporlarin listesi yapildiktan sonra bu raporlara iliskin olarak icerik, tip,
tasarim, olusturulma siklig1 ve dagitim konularinda gerekli belirlemeler yapilir. Icerik
belirlenirken her yonetim seviyesinin ihtiyaglar1 ayr1 ayr1 géz Oniinde tutulur. Alt
seviyedeki yoneticiler i¢in hazirlanan raporlarda detayli bilgiler yer alirken iist
seviyedeki yoneticiler i¢in 6zet ve c¢arpict sonuglar igeren rapor igerikleri hazirlanir.

Rapor tipinin se¢iminde; raporun amaci, igerigi, raporu kullanacak kisilerin beklenti ve
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tercihleri dikkate dikkate alinir ve tablo, metin veya grafik seceneklerinden uygun olan
kullanilir. Etkin bir tasarimda; baglik, siralamalar, bosluklar, yazi stilleri, madde imleri,
dipnotlar vb. uygun sekilde kullanilir. Raporlar, raporun o6zelligine goére belirli
araliklarla siirekli diizenlenir ya da iste§e bagli olarak olusturulur. Belirli araliklarla
stirekli olusturulmasi gerekli goriilen raporlar standart raporlar olarak sisteme eklenir.
Nadiren ihtiya¢ duyulan raporlar ise kullanicilar tarafindan ilgili verilere erigerek istege
bagli bir rapor bigiminde olusturulabilir. Bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin bilgi tutan
bir sistemden, karar vermeye yarayan bir sisteme doniistiiriilmesinde raporlar 6nemli bir

yere sahiptir.
3.1.3.6. Veri Giivenliginin Saglanmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin giivenligini tam anlamiyla saglamak her zaman icin
miimkiin olmayabilir. Teknolojideki ilerlemeler, kisisel bilgilere daha kolay ve hizh
ulagim1 saglamakta, bu da kisisel gizlilik konusunu daha fazla dikkat edilmesi gereken
bir duruma getirmektedir. Insan kaynaklar: bilgi sistemi, isletmelerde kisisel gizlilik
konusunun 6ne ¢iktig1 alanlardan biridir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isletmelere
sagladigi bircok fayda bulunmakla beraber, calisanlarin gizlilik haklarimin bazi
noktalarda ihlal edilebilecegi endisesine de sebep olmaktadir. Bu nedenle, insan
kaynaklar1 bilgi sistemini tasarlayanlar, sistemi sadece yetkili kisilerin kullanabilecegi
bicimde hazirlamaktadirlar. Sistemin tasarim ve uygulamasinin bir pargasi olarak proje
ekibi, gilivenlik ihtiyaglarini belirlemeli ve giivenlik Olciitlerini ortaya koymali ve bu
Olctitlerin faaliyetini ve etkinligini denetleyici yontemleri belirlemelidir. Bu adimlarin
cogu uygulama asamasit boyunca gergeklesir ancak gilivenlik prosediirlerinin genel

cergevesi tasarim asamasinda olusturulmalidir.

Veri giivenliginin yasal boyutu oldugu kadar kisisel boyutu da bulunmaktadir. insan
kaynaklart bilgi sisteminin giivenliginde kisisel verilerin sinirhi bir bigimde kabulii
onemli bir konudur. Insan kaynaklar1 ydneticileri veri kontrolii ve saklanmasiyla ilgili
politika ve prosediirleri hazirlamak zorundadir. Baz1 veriler digerlerine gore daha siki
kontrol edilmeyi gerektirmektedir. Veri tabaniyla ilgili yeni yaklasimlar kisisel verilerin
kontroliinde yetkili sistemler kurulmasi yoniindedir. Ancak kisisel verilere ulagimin
nasil yonetilecegi konusundaki karmasiklik, yoneticilerin kars1 karsiya kaldigi en

onemli bir problemdir.
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Sisteme ulagimla ilgili kararlar, sistem gelistirme siirecinin ilk asamalarindan fizibilite
asamasinda ele alinmalidir. Insan kaynaklari bilgi sistemini tasarlayanlar ve insan
kaynaklar1 bilgi sistemi yoOneticileri sistemi kimlerin, hangi boliimlerini, hangi amaglarla
kullanabileceklerini belirlemelidirler (Altuntas, 2005:65-66). Bu belirleme yapildiktan
sonra veri girisi, verilere ulasim ve verilerin degistirilmesi konularinda sadece yetkili
kisilerin sisteme girigini saglayacak giivenlik yapisi (oturum agma sifreleri vb.)
olusturulur. Teknik altyapt yaninda veri giivenligine iliskin konular hakkinda

prosediirler olusturulmali ve uygulamaya gecis asamasinda kullanicilara aktarilmalidir.
3.1.4. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Uygulanmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi gelistirme c¢alismalarmin son asamasi sistemin
uygulamaya gecirilmesidir. Uygulama asamasinda amag, tasarlanan sistemin
gergeklestirilmesidir. Sistemin uygulanmasi donanim ve yazilimin elde edilmesi ile
baslar. Donanim ve yazilim kaynaklarinin incelenmesi ve degerlendirilmesi sonucu

gerekli olan isletme tarafindan temin edilmesi gerekir.
3.1.4.1. insan Kaynaklarn Bilgi Sistemi Programinin Satin Alinmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibi, yazilim ve sistem arama siirecinde proje
ekibinin {yeleri yazilim, donanim ya da bunlarin tiimiinii iceren sistem paketleri
saglayacak ¢ok sayida isletme ile karsilagirlar. Bu adim organizasyonun amagclarini en

1yi karsilayacak yazilim hatta donanimin en diigiik maliyet ve kalite ile belirlenmesidir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi i¢in kullamlacak programin satin alinmasi durumunda
yapilacak ilk is, ilgili programlarin satin alinabilecegi firmalarin arastirilmasidir. Bu
arastirma yapilirken; isletmenin bilgi islem boliimiinden, danigman kuruluslardan,
benzer ihtiyaglar1 olan diger isletmelerden, reklamlar veya fuarlar aracilig ile yapilan

firma tanitimlarindan ve ilgili web sitelerinden faydalanilabilir.

Satici arastirmasi yapildiktan sonra, segilen saticilar i¢in sartname hazirlanir. Hazirlanan
bu sartname yoluyla, satict firmalardan isletmenin sistem ihtiyaclarina nasil ¢oziimler
sunabilecekleri ve bu ¢dzlimlerin maliyetlerinin ne olacag ile ilgili teklifleri istenir.
Ilgilenen saticilar, genellikle iiriinleri ile ilgili nceden hazirlanmis drnek programlarm
(demolarin) gosterimini de yaptiklar1 satis goriismelerini baglatirlar. Degerlendirmeler

sirasinda teknik ve islevsel acidan ihtiya¢ duyulursa danigmanlik hizmeti de almabilir.
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Ozellikle kiiciik isletmelerde bu tip danismanlik hizmetlerinin satin alinmas1 yaygindir
ve dogru se¢im yapilmasi agisindan ¢ogu zaman gerekli olmaktadir. Isletmeye teklif
edilen programlarla ilgili sunumlar incelenir ve degerlendirmeler yapilir. Yapilan bu
sunumlarin  yazilim agisindan degerlendirilmesinde su faktorler dikkate alnir

(Targowski ve Deshpande, 2001:49-50);
e Yazilimin insan kaynaklar1 boliimiiniin ihtiyaglarini nasil karsiladig,

e Yazilimin islevselligi,

e Yazilimin gerektirdigi teknik altyapi,
e Yazilimin kurulumuna ve sonrasina iliskin maliyetler,
e Yazilimin uygulamaya ge¢mesi ile ilgili zaman plani.

Secim asamasinda bu faktorlerin yaninda dikkate edilmesi gereken bir diger konu da
satict firmanin referanslarinin kontrol edilmesidir. Satin alinmasi diisiiniilen programi
kullanan firmalarda, ilgili gorevlerde bulunan c¢alisanlarindan geribildirim alinmasi
onemli faydalar saglar. Yazilim secenekleri incelendikten, maddi ve maddi olmayan

kriterlere gore kiyaslandiktan sonra en uygun alternatif segilir.

Yazillmin satin alinmasina iliskin son asama, satict firma ile sodzlesmenin
imzalanmasidir. Basarili bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi, paket program saglayicisi ile
isletme arasinda saglam bir sdzlesmenin yapilmasina baglidir. Genellikle satici firmalar,
isletmeye standart bir sézlesme sunarlar. S6z konusu s6zlesme maddelerinin miimkiinse
bir avukat ile incelenmesi, Ozellikle satic1 firma sorumluluklarinin ve garanti
kapsaminin net bir sekilde belirlenmesi, yazilimin satin alinmasi sonrasinda yasanacak
sorunlardan firmanin olumsuz etkilenmesini biiylik 6l¢iide Onler. Satict firma tarafindan
sunulacak destek hizmetlerinin igeriginin ve zamanlamasinin da s6zlesmede yer almasi,
hatta Odemelerin sistemin basarilt bir sekilde wuygulamaya gecirilmesi ile

iliskilendirilmesi, riskleri en aza indirecektir.
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3.1.4.2. Donanim Yapisinin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi icin secilen ve isletme yapisina uyarlanan yazilimin
isletilebilmesi i¢in uygun donanimin saglanmasi gerekir. Bunun i¢in sistem yazilimina

uyan bilgisayar yapisi ve ¢evre birimlerinin belirlenmesi gerekir.

Sistem i¢in ihtiyac duyulan donanim yapisinin belirlenmesinde; mevcut is yikd,
kullanict sayisi, sistemin kullanim siireleri, olmasi gereken iglem hizlar1 ve bu
degerlerin yakin gelecekte nasil bir seyir izleyecegi Onem tasir. Bu degerlerin
ger¢eginden diisiik belirlenmesi sistemin diigiik performans ile ¢alismasina, yiiksek

belirlenmesi ise maddi zarara neden olur.
3.1.4.3. Sistemin Faaliyete Gecirilmesi

Isletmelerde yeni sistemin faaliyete gecirilmesi, genellikle karmasik ve zaman alan bir
istir. Faaliyete gecis asamasinin diizgiin bir sekilde gerceklesmesi; uygun yonetim

becerilerini, teknik ve islevsel bilgiyi ve de ilgili ¢alisanlarla stirekli iletisimi gerektirir.

Faaliyete ge¢irme agsamasi insan kaynaklari bilgi sisteminin plandan fonksiyonel bir
sisteme doniistiiriilmesini igerir. Bu siire¢ iki aydan iki yila kadar siirmekte olup,
yazilimin yiiklenmesi genellikle en basit adimdir. Sistemin faaliyete gecirilmesinin en
onemli adimi ise personelin egitimidir. Sistem operatorleri, kullanicilar, analistler ve
yoneticiler gibi pek ¢ok grup egitime ihtiya¢ duyar. Yazilim satan firmalar genellikle
egitimini de verirler. Fakat bazi egitimler ¢ok geneldir ve isletmeye uyumlastiriimig
durumlarda etkili degildir. Bu egitimler orgiit kiiltiiriinii 6zel faaliyet karakterlerini ve

kullanicilarin goriislerini dikkate almayabilir.

Faaliyete gecirme siiresi boyunca insan kaynaklari bilgi sistemi personeli igletme
yoneticilerine, bilgisayar uzmanlarina, insan kaynaklar1 personeline gegici sakincalarin
kabulii, baz1 yeni tekniklerin 6grenilmesi ve sorumlulugun paylasilmasi konularinda
sorular sorarak ortak bir ¢alisma diizeni saglayabilirler. Fakat degisim stresli olabilir.
Sisteme geciste iyi bir planin ve proje yonetiminin olmayisi ¢alisanlarda stres yaratabilir.
Bu stres, faaliyetler iyi gidiyor olsa bile kullanicilarin insan kaynaklar bilgi sistemine
bakisin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Iyi bir ydnetim faaliyete gegis asamalarinin
dikkatli bir bi¢imde ele alindiginda gergeklesecektir. Faaliyete gecis asamalari1 sunlardir
(Tonus, 2001:65):

79



e Faaliyete ge¢isin planlanmasi,
e Politika ve prosediirlerin gelistirilmesi,
e Proje ekibinin egitimi,
e Sistemin yiiklenmesi,
e Sistemin modifikasyonu,
e Araylizlerin belirlenmesi,
e Kullanici egitimi,
e Sistemin test edilmesidir.
3.1.4.3.1. Faaliyete Geg¢isin Planlanmasi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin faaliyete gecisi proje amaclarmin belirlendigi, zaman
tablolariin olusturuldugu, sorumlulugun belirlendigi, kaynaklarin dagitildigi ve kontrol
mekanizmasinin kuruldugu bir plana ihtiya¢ duyar. Projenin karmagikligina bagl olarak,
yOneticiler proje yonetim yazilimlari, Gantt gemalari, CPM ve PERT tekniklerini igeren
planlama ve yonetim araglarini kullanabilirler. Faaliyete gecisin planlama adimlar1 proje

yonetimine benzetilebilir.
3.1.4.3.2. Politika ve Prosediirlerin Gelistirilmesi

Her otomasyon projesi, isletme ve boliim politikalar1 ve prosediirleri iizerinde etkiye
sahiptir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi projesi de bunun diginda tutulamaz, yeni sistem
ile mevcut insan kaynaklar1 ve bilgi sistemleri politika ve prosediirlerini bagdastirmay1
gerektirir. Insan kaynaklar bilgi sisteminin olusturulmasi, insan kaynaklar1 boliimiiniin
manuel politika ve prosediirleri tizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Eger insan kaynaklari
boliimii, otomatik ve manuel prosediirleri birlestirmez ise ¢atismalara ve hatali verilere
katlanmak zorunda kalabilir. Insan kaynaklar1 proje ekibi ilk adimda muhtemel
celiskileri ¢ozmelidir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin kurulmasi sirasinda insan
kaynaklar1 politika ve prosediirleri yeniden diizenlenmelidir. Bunlar, is ve islemlerin
akisi, zamanlama, insan kaynaklar1 disiplin, emniyet gibi kurallar1 ve sistemin esnekligi

ile ilgili politika ve prosediirleri igerir. Ayrica sisteme giriglerin kimler tarafindan ve

80



nasil yapilacagi, verilere kimler tarafindan, hangi sathalarda erisilebilecegi gibi
konularda proje takimi tarafindan belirlemeler yapilmali, belirlenen is akislar1 gbzden
gecirilmeli ve ilgili kisilerle anlagmaya varilmalidir. Politika ve prosediirlerin dogru
belirlenmis olmasi yaninda kullanicilar tarafindan iyi anlasilmasi ve benimsenmesi de
onemlidir. Bunun saglanmasi i¢in kullanict egitimlerinin yeterli diizeyde olmasi ve

kullanicilarin takip edebilecekleri yazili prosediirlerin hazirlanmasi gerekir.
3.1.4.3.3. Sistemin Yiiklenmesi

Sistemin yiiklenmesi, faaliyete gecirilmesiyle ayn1 anlamda ele alinmamalidir. Yiikleme
faaliyete gecirmenin teknik temelini olusturur ve yazilimin donanim {izerine
kurulmasini ifade eder. Yazilimin kurulmasi, insan kaynaklari bilgi sistemi programi dig

kaynaktan satin alindiysa genellikle satic1 firma tarafindan gergeklestirilir.
3.1.4.3.4. Kullanicilarin Egitimi

Kullanic1 egitimlerinin temel konulari; sisteme giris, uygulamalarin ¢alistirilmasi, veri
girigi ve diizenlemesi, raporlarin olusturulmasi ve uygulamalarin sonlandirilmasi olarak
siralanabilir. Kullanicilarin yedekleme sisteminin nasil ¢alistigini 6grenmeleri ve
diizenli bir bi¢imde yedek almalari, sistemde sorun yasandigi durumlarda bilgi

ihtiyaglarinin karsilanabilmesi agisindan 6nem tasir.

Kullanic1 egitimleri planlanirken, sistemi kullanacak farkli profillerin ihtiyaglar1 géz
oniinde bulundurulur ve farkli profiller i¢in farkli programlar takip edilir. Dogal olarak,
her sistem kullanicisinin sistem ile ilgili ihtiya¢ duydugu egitim ihtiyaci ayn1 degildir.
Sistemi daha az ve daha basit islerde kullanacak kisilere genel olarak sistemin nasil
calistifi, veri girisi ve bazi raporlarin alinmasi konularinda egitim verilmesi yeterli
olurken; sistemi daha yogun kullanacak kisilere verilerin veya raporlarin
yapilandirilmasin1 da igeren ayrintili bilgilerin yer aldigi egitimler verilmesi gerekir.
Genellikle, sistem hakkinda genel bilgileri iceren kurslar daha genis bir gruba
verilirken; ileri seviyedeki kurslar, sistemin temel kullanicilarindan olusan daha az

sayida kiginin katilimini gerektirir.

Kullanic1 egitimleri oncesinde, egitimleri alacak kisilerin bilgisayar yetkinliklerinin
bilinmesi, bilinmiyorsa da oOlclilmesi; katilimcilarin  ihtiyaglarinin  daha dogru

belirlenmesini, dolayisiyla egitimlerin daha verimli gegmesini saglar. Sistem egitimlerin
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zamanlamasi, egitimlerin verimliligini etkileyen bir diger faktordir. Sistemin
yiiklenmesini takip eden gilinlerde ve sistem uygulamaya gecirilmeden once egitimlerin
verilmesi, kullanilmaya baslanmadan Once sistem iizerinde denemeler yapilmasina ve
beklenmeyen durumlarin yaratabilecegi sorunlarin ¢oziilmesine imkan saglamasi

bakimindan olumlu sonug verir.

Egitimler tamamlandiktan sonra degerlendirme formlari, gézlem, sinav gibi yontemler
kullanilarak egitimin etkinligi o6lgiilebilir. Boylelikle egitimlerin amacina ulasip
ulasmadig1 ve takip eden egitimlerde nasil bir yol izlenecegi konularinda fikir edinilir.
Kapsamli ve kullanimi kolay bir sistem kilavuzu hazirlanmasi, kullanicilarin sistemi
diizgiin bir sekilde kullanmalarinda, egitimleri destekleyen Onemli bir aragtir.
Kullanicilarin ihtiyag duyduklari bilgileri aninda arastirabilmelerini saglayacak bu
kilavuz, programin “yardim” meniisiinde de yer alirsa, istenilen bilgilere daha hizli ve

kolay yoldan ulasma imkan1 saglar (Lazol, 2005:82-83).
3.1.4.3.5. Sistemin Test Edilmesi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi i¢in olusturulan programin planlandigi sekilde isleyip
islemediginin kontrolii, sistemin test edilmesi asamasinda yapilir. Test asamasinin
amaci, insan kaynaklar1 bilgi sistemi ¢iktilarinin incelenip dogrulugunun saptanmasi ve
sistemin yapacaklarindan emin olmaktir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibi,
paket programin Odemesini yapmadan ve teknik elemanlar1 bagka islerde
gorevlendirmeden Once sistemin performans testlerini tamamlamalidir. Performansi
Olcen testleri iki grupta ele alabiliriz. Bunlardan ilki kontrol testi, drnek veriler
kullanarak sistemin performansinin belirlenmesidir. ikincisi ise paralel testtir. Bu testte
gercek veri tabani kullanilarak elde edilen sonugclar, eski sistemin iirettigi sonuclarla
karsilagtirilir. Insan kaynaklar bilgi sistemi proje ekibi iki testi de yaparak sonuglart

karsilastirir ve sistemin performansini ortaya koyar (Tonus, 2001:68).
3.1.4.3.6. Sistemin Kullanimina Gegilmesi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin kullanimima baslanmas1 igin yapilmas1 gereken ilk is,
tiim insan kaynaklar1 verilerinin yeni sisteme gegirilmesidir. Onceden insan kaynaklar

verilerinin takibinin gerceklestirildigi evraklarda veya bilgisayar dosyalarinda yer alan
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veriler, yeni sisteme dort farkli stratejiden biri segilerek aktarilir. Bu dort strateji su

sekildedir (Lazol, 2005:85):

Paralel Strateji: Var ise Onceki sistem ve yeni sistem, yeni sistemin diizgiin
bicimde islediginden emin olunana kadar bir arada isletilir. Bu, en giivenli
stratejidir. Yeni sistemde islem hatalar1 veya aksamalar olusmasit durumunda,
eski sistem yenisinin yedegi olabilir. Ayrica iki sistemin olusturdugu c¢iktilari
degerlendirme imkani olacagindan yeni sistemin performansi karsilastirmali
olarak gorilebilir. Bununla birlikte, fazladan bir sistem daha calistirmak daha
fazla kaynak gerektireceginden bu stratejinin maliyeti yiiksektir. Riskleri en aza

indirmesi bakimindan kritik 6neme sahip uygulamalar i¢in uygundur.

Dogrudan Gegis Stratejisi: Belirlenen tarihte yeni sistem uygulamaya konur ve
mevcut bir sistem var ise bu sistemin tamamen yerini alir. Ik bakista, paralel
stratejiye gore daha diisik maliyetli goriinmesine karsin yeni sistemde
problemler olusmas1 durumunda daha yliksek maliyetlere sebep olabilir. Yeni
sistemin hi¢bir yedek olmadan islemesi yoniinden oldukea risklidir. Kritik 6nem

tasimayan uygulamalar i¢in kullanilabilir.

Pilot Sistem Stratejisi: Sistem, insan kaynaklari ile ilgili sinirli bir alanda
(sadece bir islevde veya bdliimde) isletilmeye baslanir. Pilot olarak secilen
alanda sistem sorunsuz iglemeye bagladiktan sonra geri kalan alanlarin tiimiinde

veya bu alanlarda da agsamali olarak sistem uygulamaya gegirilir.

Asamali Yaklagim Stratejisi: Yeni sistemin yavag yavas islemlere uygulanmasi
ve parcalar halinde var ise 6nceki sistemin yerini almas1 s6z konusudur. Ornegin
bordro takibinde asamali yaklasim stratejisi ile yeni bir sisteme gecilmesi
durumunda ilk olarak aylik maas alan kadrolu ¢aligsanlar i¢in belli bir siire sonra
giinlik veya haftalilk maas alan gegici siireli calisanlar i¢in islemlerin yeni

sistemde yapilmas1 gosterilebilir.
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Sekil 6: IKBS’nin Kullanima Gegirilmesinde Uygulanabilecek Stratejiler

PARALEL C N
. Eski Sistem
STRATEJi ski Siste
Yeni Sistem
DOGRUDAN o .
GECIS STR. Eski Sistem Yeni Sistem
PILOT Eski Sistem
SISTEM
STRATEJISI Pilot Paralel Gegis /
Si Direk Gegis /
1stem .
Asamal1 Gegis
éi?(l\f:éllM Yeni Sistem
STRATEJiSi Eski Slstem—l—l_‘
zaman >

Kaynak: Lazol (2005:87).

Sekil 6’da insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kullanima gegirilmesinde uygulanabilecek
dort strateji karsilastirmali olarak gdsterilmistir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
kullanilmaya baslanmasi ile ilgili resmi bir donilisiim plani hazirlanmasi, yeni sisteme
gecis ile ilgili tiim faaliyetleri ve zaman planlarini kapsayan bir program
saglayacagindan faydali olur. Doniisiim siirecinin en fazla zaman alan faaliyeti,
genellikle verilerin yeni sisteme gecirilmesidir. Insan kaynaklar1 verileri elle veya
bilgisayar ortaminda iseler bazi yazilimlar kullanilarak yeni sisteme aktarilir. Onceki
sistemden aktarma veya sisteme yeni verilerin girilmesi islemleri sonrasinda sistemde

yer alan tiim veriler dogruluk ve biitiinliikk yoniinden dikkatlice kontrol edilmesi gerekir.
3.1.5. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Bakimi ve Gelistirilmesi

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin saglikli bir sekilde uygulamaya gegcirilmesi kadar,
sonrasinda genisleyen kullanict ihtiyaglarina ve degisen is c¢evresine uyum
saglayabilmesi de 6nemlidir. Artan kullanim ihtiyaclari, degisen orgiit iklimi ve degisen
yasal diizenlemeler insan kaynaklar1  bilgi sisteminin  periyodik  olarak

degerlendirilmesini  gelistirilmesini  gerekli kilmaktadir. Bakim ve gelistirme
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fonksiyonuyla insan kaynaklar1 bilgi sisteminden beklenen dmiir artirilabilir. Uygun bir
bakimim eksikligi sistemin émriinii énemli derecede azaltmaktadir. Insan kaynaklari
bilgi sisteminin bakimi Oncelikle yazilimin bakimi ve gelistirilmesi anlamindadir.

Donanimin bakimi ve gelistirilmesi ise daha sonra gelmektedir.

Organizasyonun veri ve raporlama ihtiyacinin dogmasiyla birlikte sistemin bakimi ve
gelisimi konusu ortaya ¢ikar. Gergekte organizasyonlarin ¢ogunun bilgi sistemleri i¢in
ayirdigi biitgenin biiylik bir kismini sistemin bakimi ve gelistirilmesi almaktadir.
Genellikle sistemin kurulmasi ve isletilmesinin maliyetinin % 60 kadarin1 bakim ve
gelistirme maliyeti olusturmaktadir. Bakim, sistemin teslim edildigi andan itibaren

gecerli olan bir faaliyettir (Tonus, 2001:69).

Sistem kullanilmaya baglandiktan sonra giincel bilginin zamaninda ve dogru olarak
saglanip saglanmadiginin denetimi yapilarak sistemin etkinligi 6l¢iilmelidir. Bu noktada
sistemin performansinda sorunlar ile karsilasan oOrgiitlerin, bilgi ihtiyacindaki
degisiklikler ile teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklari bilgi sisteminde
gerekli diizenlemeleri yapmalar1 ve giincellestirmeleri gerekli olacaktir. Ozellikle
bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli gelisme ve degismelere uygun olarak
sistemin mutlaka zaman igerisinde sik sik gdzden gecirilmesi ve gerekli diizenlemelerin

yapilmas1 gerekmektedir (Oge, 2004:113).

Isletmelerde bakim ve gelistirme ¢alismalar1 yaninda sistemde yer alan verilerin diizenli
olarak yedeklenmesi gerekir. Sistem bakim ve gelistirme ¢alismalari, sistemin
uygulamaya gecirilmesi sonrasi baslar ve sistem kullanimda oldugu siirece devam eder.
Bu calismalarin kim tarafindan ve hangi zaman araliklariyla yapilacaginin belli olmasi,

aksakliklar1 en aza indirecektir.
3.2. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Olusturulmasinda Karsilasilan Sorunlar

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi olusturma siireci kaynakli sorunlar; planlama sorunlari,
analiz sorunlari, tasarim sorunlari, programlama sorunlari, test sorunlari, teknik sorunlar

ve yonetimsel sorunlar olarak ele alinip incelenecektir.
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3.2.1. Planlama Sorunlar

Stratejik seviyede yapilan planlamanin, fonksiyonel seviyeye doniistiiriilememesinden
kaynaklanan planlama sorunlari, planlamada belirlenen stratejik hedeflerin
gerceklestirilmesini olumsuz yonde etkiler. Ust seviyede belirlenen bir hedefin
fonksiyonel seviyede nasil gerceklestirileceginin planlanamamasi neticesinde, bilisim
teknolojilerinden yeterli seviyede faydalanmak miimkiin olmamakta ve IKBS

kurulusunda sorunlar yasanmaktadir.

Planlamanin isletmelerin yakin zamana kadar ihmal ettigi bir konu olmasi, IKBS
kurulusunda da ayni yaklagim icinde planlamaya gereken Onemin verilmeyerek
gerceklestirilmesine sebep olmakta ve bunun neticesinde sistem gelistirmenin her
asamasinda sorunlarla karsilasilmaktadir. IKBS planlamada, sistemin kullanicilara
verilere daha hizli ulasilmasi konusunda destek olarak rekabet avantaji saglanmasi
amaglanir. Isletmenin insan kaynag1 ve bilisim teknolojileri arasinda diizenli bir ahengin
kurulamamasi, planlamanm yetersiz yapilmasindan ileri gelmektedir. Isletmenin
karsilagabilecegi durumlar karsisinda kararinin ne olmasi gerektiginin planlama
asamasinda belirlenmemesi, problem karsisinda ne yapilacaginin bilinememesine sebep

olmaktadir.
3.2.2. Analiz Sorunlar

Zaman, para ve kaynaklarin sistemin problemlerini teshis etmek i¢in gereken 6nemde
tahsis edilmemesi ve yonlendirilmemesi neticesinde yapilan sistem analizinin yeterli
olmamasi, IKBS kurulusunda sorunlara yol agabilir. Organizasyondaki problemlerin
yeterli teshis edilememesi ve mevcut sistemin yapisinin tam olarak kavranamamasi,
yeni tasarlanacak sistemin verimliligini digiirecek ve sistemden beklenen fayda

saglanamayacaktir.

Sistem analizi ¢aligmalart planlama yapilmadan veya yetersiz bir planlama ile
gergeklestirilirse, organizasyonun istenilen seviyede incelenmesi miimkiin olmayacaktir.
Sistem analisti, sistem analizini ¢ok iyi planlamali ve kendisine gereken biitceyi iyi
belirlemelidir. Sistem analizi ¢aligmalar1 belirli bir plan dahilinde yapilmali ve ihtiyaglar

dogru bir sekilde belirlenmelidir.
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Sistem analizi ¢alismasinda karsilasilan sorunlarin en biiyiigii ise kullanicilardan bilgi
almada karsilasilan direngtir. Sistem analizi c¢alismalarinda dogru bilginin ve
ihtiyaclarin elde edilmesi ¢ogu zaman miimkiin olmamaktadir. Sistem analistlerinin
isletme i¢inde kullanicilara analizin yapilma sebeplerini yeterli derecede
aciklayamamalar1 ve kullanicilar ile iyi bir diyalog ortami olusturamamalar1 nedeniyle
sorunlar yasanmaktadir. Kullanicilara yonelik sorularin hazirlanmasinda insan
psikolojisinin goz ardi edilmesinden kaynaklanan bu sorunlar, dogru sistem analizi

bilgilerinin elde edilmesini engellemektedir.
3.2.3. Tasarim Sorunlari

IKBS tasarimmmn en énemli girdisi olan sistem analizi bilgilerinin yorumlanmasinda
kullanic1 isteklerini karsilamaya yonelik bir yaklasim icinde olunmamasi ve
tasarimcilarin kendi 6n yargilar1 dogrultusunda bir tasarim girisiminde olmalari,
tasarimda sorunlarin ¢ikmasima neden olmaktadir. Stratejik yOnetimin sistem analizi
bilgilerinden bagimsiz olarak belirledigi hedeflerin tasarimcilar tarafindan da ayni
hatanin tekrarlanarak, sistem kullanicilariin ihtiyaglarin1 birinci derecede oncelikli
olarak dikkate alinmayarak tasarimin yapilmasi sonucunda ortaya ¢ikan sorunlar, insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin kurulusunu olumsuz yonde etkilemektedir. Tasarim sirasinda
sistem analizi ihtiyaglarinin karsilanmamasit bazi durumlarda tasarimin yetersiz
yapilmasina, bazi durumlarda da tasarimin teknik olarak gergeklestirilememesine sebep

olmakta ve isletme kaynaklarinin verimli kullanimini1 engellemektedir.

IKBS’nin tasariminda, kisa vadeli bir tasarim yapilmasi belli bir siire sonra yeniden
tasarlama yapilmasim gerektirecektir. Ayrica IKBS tasariminin esnek bir yapida
olmamasi, organizasyonun umulan gelecek ihtiyaclar1 dogrultusunda kurulamamasina
yol agacaktir. Sistem tasariminda da analiz asamasinda oldugu gibi en biiyiik direng
kullanicilardan kaynaklanmaktadir. IKBS nin tasarrminda sistemi kullanacak olanlarin
tepkilerinin goz ardi edilmesi veya tasarimin sosyal yoniliniin gereken hassasiyette ele

alinmamasi tasarim siirecinde sorunlar olusturmaktadir.
3.2.4. Programlama Sorunlari

Programlama siirecinin hem teknik hem de sosyal acidan belirli bir diizende

gergeklestirilememesi, uzun siiren sistem gelistirme siirelerine yol agmaktadir. Diizen
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yapisinin kurulamamasindan ileri gelen sorunlar, hangi sirada bir faaliyetten digerine
gecileceginin belirlenememesi ve iki veya daha fazla alternatif kargisinda hangi se¢imin
yapilacagina karar verecek secim yapisinin olusturulamamasindan ileri gelmektedir.
Programlamaya yeterli egitim altyapisi olusturulmadan baglanmasi ve kullanicilarla
isbirligi icinde programlama ¢aligsmalarinin yapilmamasi, programlama siirecinin

hedeflenen sonuglara ulagilamamasina yol acacaktir.

Programcilarin sistem olusturma siirecinde karsilastigi en biiylik sorun ise biitge ve
zaman baskisidir. Tasarimda belirlenmis herhangi bir sistemin satin alinarak veya
kurularak organizasyon icinde yerlestirilmesini engelleyen zaman ve para kisitlari,
programlama siirecini engellemektedir. Ust ydnetimin gerek ekonomik olma, gerekse
kisa zamanda tamamlanma istegiyle programlama siirecinde 6n yargili davranmasi,
programlama siirecinden baslayarak insan kaynaklar1 bilgi sistemi kurulusunu olumsuz

yonde etkilemektedir.
3.2.5. Test Sorunlar

Test asamasinda, sistemin kurulusundan daha 6nceki siireglerinden siiregelen sorunlarin
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin uygulanmasinda ne sekilde ortaya cikabilecegi
belirlenerek engellenmeye calisilmasinda, organize bir test plani olmamasi nedeniyle
sorunlar yasanmaktadir. Test agamasinda ortaya c¢ikan sorunun kaynagina inilmesini
engelleyen bir veri tabani eksikliginden ileri gelen ve test asamasinda ortaya ¢ikan
sorunun nasil giderileceginin belirlenememesine yol agan bu durum, test verilerinin

yorumlanmasini ve ¢ézlimlerinin belirlenmesini engellemektedir.

Test asamasinda elde edilen bilgilerin dogrulugunun kanitlanabilir bir nitelikte
olmamasi ise baska bir sorunu da beraberinde getirmektedir. IKBS’nin uygulanmasina
gecilmeden Once karsilasilan sorunlar1 gidermeye yonelik olan sistem testi siirecinin
kullanicilarin inisiyatifinde gerceklestirilmesi, bilginin dogrulugunun kanitlanamayan
nitelikte iletilmesi durumunun meydana gelmesine yol agabilmektedir. Test etme temel
olarak kullanicilar yOniinden sistemin isleyisinin kontrol edilerek kullanicilarin
karsilastigi uyum sorunlarimin ve tasarima uygun yapinin olusmasini engelleyici
faktorlerin belirlenmesini igerir. Kullanicilarin karsilastigir sorunlar1 veya kendilerinin
yarattig1 sorunlar1 test asamasinda gizlemeleri, testin amacina ulagsmasinda sorunlar

yaratmaktadir.
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3.2.6. Teknik Sorunlar

Insan kaynaklari bilgi sisteminin uygulanmasinda ortaya c¢ikan sorunlara teknik acidan
bakildiginda, bilgi teknolojilerinin igletilmesinde ortaya ¢ikan sorunlarin 6n planda
oldugu goriilecektir. Isletmede teknik donanim ve yazilimin bilgi iletisimini daha etkin
ve verimli gerceklestirme amaciyla tasarlanmasi asamasindan kaynaklanan sorunlar,
IKBS’nin uygulanmasimi olumsuz yonde etkiler. IKBS’yi etkileyecek teknik sorunlar

arasinda bilisim teknolojilerinin kullanilmas1 sorunlar1 ve yazilim sorunlar1 gosterilebilir.
3.2.6.1. Bilisim Teknolojilerinin Kullanilmasi Sorunlari

IKBS’nin olusturulmasinda karsilasilan bilisim teknolojilerinin kullanilmas1 sorunlar
aslinda bilisim teknolojilerinin fiziksel olarak kullanilmasi sorunlarindan ziyade,
organizasyona uygun bilisim teknolojilerinin se¢ilmemesinden ileri gelen sorunlardir.
Bilisim teknolojilerinin planlanan verimlilikte kullanilamamasi, kullanicilardan
kaynaklandigr gibi aym1 zamanda Dbilisim teknolojisinin  se¢ciminden de
kaynaklanabilmektedir. Sistem analizi ve stratejik planlama neticesinde belirlenen
kullanict ihtiyaglarmi karsilayacak bilisim teknolojilerinin secilmemesi uygulamada

sorunlarin yaganmasina neden olmaktadir.

Bilisim teknolojileri isletmenin bilgi iletisimi verimliligini arttiran bir unsur olmanin
yaninda siirekli yenilenme ihtiyacinda olan bir yapiya sahiptir. Bilisim teknolojilerinin
gelistirilmedigi isletmelerde sistem durma noktasina gelir ve ciddi sikintilarin
yasanmasina sebep olur. Bu yilizden bilisim teknolojilerinden, miimkiin olan en verimli
sekilde yararlanilmali ve bunu gergeklestirmek i¢in planlamaya ve tasarima gereken

onem verilmelidir.

Organizasyonun biligim teknolojilerine uyum saglayamamasi da isletmelerin karsilastig
sorunlardan biridir. Bilisim teknolojilerin ihtiya¢ duydugu ortamin olusturulamamasi
sonucunda uyumsuzluklar yasanabilmektedir. Sistem yaziliminin ihtiyag duydugu
sistem konfiglirasyonunun olusturulamamasi bilisim teknolojilerinin uygulanmasinda
bir takim uyumsuzluklarin yasanmasina sebep olmaktadir. Sistem yaziliminin ¢alistigi
isletim sisteminin ihtiya¢ duydugu ag yapisi, donanim o&zellikleri vb. kriterlerin
Ongordiigii ortamin saglanamamasi neticesinde bilisim teknolojilerinin kullanilmasinda

sorunlarla karsilasiimaktadir.
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3.2.6.2. Yazilim Sorunlari

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kurulmasi asamasinda isletme uzmanlarinin sik¢a
karsilastig1 sorunlarin basinda sistem yazilimu ile ilgili sorunlar gelmektedir. IKBS’nin
etkinligini arttiran sistem yaziliminin isletmeye uygun olmamasindan veya ihtiyaglari
karsilayamamasindan kaynaklanan bu sorunlar aslinda “isletmeye uygun yazilim mi?”
yoksa “yazilima uygun isletme yapis1 mi?” sorusunun agikliga kavusturulamamasindan
ileri gelmektedir. Baz1 firmalar kendi igletme yapisina uygun yazilim gelistirme veya
tedarik etme, bazilar1 da yazilima uygun isletmeyi yapilandirma ¢abasindadir. Bunun
icin hem organizasyon i¢inde yazilimin c¢alisabilecegi bir ortam hazirlanmali, hem de

yazilimin kullanici ihtiyaglarina gore gelistirilmesi veya tedarik edilmesi saglanmalidir.

Yazilimin giincellestirilmesi de karsilagilan bir bagka sorundur. Yazilim satin alinmig
ise saticinin giincellestirme konusunda yetersiz kalmasi ile ortaya ¢ikan, yazilimin
kapasitesinin arttirilamamas1 sorunu IKBS’nin ¢alismasini olumsuz ydnde etkiler. Bu
durumda organizasyon i¢inde yazilimin giincellestirilerek gelistirilmesi yoluna gidilir.
Organizasyon i¢inde mevcut olan bilgi islem biriminin Onciiliiglinde yazilimin
gelistirilmesi, yazilimin yetersiz oldugu kisimlarinin bir bagka yazilim satin aliarak

desteklenmesi yaklasimi izlenebilir.
3.2.7. Yonetimsel Sorunlar

Yonetimsel sorunlar insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasi ve uygulanmasi
asamalarinda kullanicilarin motivasyonunu diistiren nitelikteki sorunlardir. Yonetimsel
sorunlar yeni sistemin sosyal boyutunun ihmal edilmesinden, kullanicilarin kiiltiirel
farkliliklarindan, kullanicilarin egitiminde ve ¢alismalarinda motivasyonlarini arttiracak
ortamin yaratilmamasindan ve buna benzer yoOnetimsel hatalardan kaynaklanan

sorunlardir.
3.2.7.1. Sosyal Sorunlar

IKBS’nin kurulmasinda sadece teknik boyut géz 6niinde bulundurularak sosyal boyutun
gz ardr edilmesi uygulamada sorunlarla karsilasilmasina sebep olmaktadir. Bilgi
iletisiminde verimliligin arttirilmasi sadece bilisim teknolojilerinin teknik olarak igletme

icinde yerlestirilmesiyle saglanamamaktadir. Bunun yaninda bilisim teknolojilerini
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kullanacak insan kaynagini sosyal yonden motive edecek unsurlarin olusturulmamasi

IKBS nin uygulanmasinda sorunlar yaratacaktir.

IKBS’nin kurulusundaki her asamada teknik yonden yapilan bir tespitin sosyal yonii de
dikkate alinmamis ise, uygulamanin herhangi bir noktasinda mutlaka bunun
eksikliginden dogacak sorunlarla karsi karsiya kalinmaktadir. Sistem analizinde
kullanicilarin gozlemlenmesi ve sorgulanmasi asamasinda dogru bilgiyi elde edebilme,
kullanicilara yapilan sorgulamanin ne anlama geldiginin anlatilmasiyla ve onlarin
tatmin edilmesiyle miimkiin olmaktadir. IKBS’nin kurulusunun diger asamalarinda da
durum aymidir. Sorun hep insan kaynagmin sosyal yoniiniin ihmal edilmesi daha

dogrusu insan kaynaginin tatmin edilememesi yiiziinden kaynaklanmaktadir.

IKBS’nin kurulmasi ile bir anlamda insan kaynaginin verimliliginin arttirilmasi
amagclanmaktadir. Insan kaynagimin bilgi tabanl bir yapiya déniistiiriilmesini amaglayan
IKBS’nin bilgi iscilerini 6n plana ¢ikarmasi isletme iginde farkli performans
degerlendirmelerinin yapilmasina sebep olmaktadir. Buna gore bilgi iscilerinin
oranindaki artig ve bunlarin katma degerinin yiikselmesi isletme iginde bilgi is¢ilerinin
digerlerinden daha yiiksek maas almalarina ve daha fazla itibar goérmelerini ortaya
cikarmaktadir. Isletmedeki farkli seviyelerdeki insan kaynagi icinde bu yeniden
yapilanmaya uyum saglayamayanlarin bu olusuma direng gostermesi genel sistem
verimliliginin diismesine sebep olacaktir ve dogru bilginin elde edilmesi olumsuz
etkileyecektir. IKBS’ nin temel amaglarindan biri olan dogru bilginin elde edilmesini bir
anlamda olumsuz yonde etkileyen degisime karsi direng, sistemin uygulanmasinda
sorunlarin yasanmasina sebep olmaktadir. Dogru bilginin elde edilememesi neticesinde

dogru bilgi iletilememekte ve bunu takiben yanlis kararlar verilmektedir.
3.2.7.2. Kiiltiirel Sorunlar

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi tasarimcilarinin kurulus asamasinda teknik yonden
basarili bir tasarim gdstermelerine ragmen calisanlar arasindaki iliskilerde yasanan
sorunlar sistemin uygulanmasinda sorunlar yaratabilmektedir. Isletmedeki insan
kaynaklarinin farkl kiiltiirlere veya farkli diinya goriislerine sahip olmasindan da ileri
gelebilen bu sorunlar isletme i¢inde ¢ekismelere neden olabilmektedir. Ayni yonetim
seviyesindeki insanlar arasinda yasanan bu sorunlar 6zellikle farkli yonetim seviyeleri

arasinda daha biiyiik bir etkiyle kendini gosterebilmektedir.
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Genellikle yetki agisindan daha gii¢lii olanin baskist neticesinde ortaya ¢ikan bu tiir
sorunlar, sistemin Ozellikle fonksiyonel seviyesindeki kullanicilarinin motivasyonunu
diisiirmektedir. Bunun sonucunda isletme icindeki bilgi akisinda ciddi aksamalar
meydana gelmektedir. Ayrica iist seviye yOnetimin siyasi, dini ve kiiltiirel goriisiine
gore isletmedeki insan kaynaginin performansini degerlendirmesi veya isletmeyi
yapilandirmasi, ayni1 goriiste olmayanlarin uyum saglayamamasina sebep olabilmektedir.
Ozellikle profesyonel yonetimin hakim olmadigi isletmelerde yoneticiler bu
sebeplerden otiiri karar vermede yanli davranabilmekte, bazi projelerin uygulanmasini
iptal ederek giicii elinde bulundurmak istemektedirler. Bu sefer de her kararin iist
yonetime danigilarak alindigr bir durum ortaya g¢ikmakta ve yoneticiler gereksiz

islemlerle mesgul olmaktadirlar.
3.2.7.3. Egitim ve Motivasyon Sorunlari

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasinda karsilasilan baska bir sorun da
kullanict verimliliginin diisiik olmasidir. Kullanicilara yeterli egitimin verilmemis
olmasindan ve motivasyonun saglanamamasindan kaynaklanan verim diisiikligii bilgi
teknolojilerinden planlanan seviyede faydalanmayi engeller. Motivasyonun egitim ve
isletme prosesleri boyutlarinin her ikisinde de hakim kilinamamas: KBS’ nin

uygulanmasinda sorunlar yaratir.

Isletmeler her seviyede yonetici ve kullanici igin IKBS ile ilgili egitim verme gayreti
icinde olmalidirlar. Egitim programlarini hem isletme i¢indeki konunun uzmanlari, hem
de isletme disindan damigsmanlar ile diizenleyebilirler. Egitimin amaci yeniden
yapilandirilacak IKBS’nin kullanicilara tanitilmasi ve isletme i¢inde uygun zeminin
hazirlanmas1 olmalidir. Egitim asamasinda yeterli seviyede egitilmeyen veya yeni
sisteme adaptasyonu saglanamayan kullanicilar, yeni sistemin verimliligini diisiirecek

ve hatta bazi noktalarda tikanmasina sebep olacaktir.

IKBS’nin uygulamada planlandig1 gibi ¢alismamasinin, sadece bilisim teknolojilerinin
temin edilerek isletme iginde uygun diizenlenmesiyle gerceklestirilememesi, IKBS
projelerini yonetenlerin karsilastigi baslica sorunlar arasinda yer alir. Her ne kadar
otomasyon diisiincesinde bir IKBS kurulusu gergeklestirilse de isin icinde insan faktorii
olacaktir. Insan kaynagmin bilisim teknolojileri ile uyum iginde ¢alismasin

saglayamayan isletmeler, IKBS’yi planlanan verimlilikte isletememektedirler. Gerek
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egitim sirasinda, gerek uygulama sirasinda bilisim teknolojilerinin insan kaynag ile
birlikte biitiinlesik bir yapida islemesini saglayacak IKBS tasariminin yapilmamasindan
kaynaklanan bu sorunlar1 gidermenin tek yolu insan kaynaklarinin ihtiyaglarinin
karsilanmasidir. Burada insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin karsilanmasinin iicret agisindan
diisiiniilmesi  yonetimin yaptigi en biiyiikk yanhisliklardan biridir. Kullanicilarin
motivasyonunu arttirmanin iicretten baska diger boyutlart da vardir ve bu diger

boyutlarm ihmal edilmesi yiiziinden IKBS planlanan verimlilikte isletilememektedir.
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BOLUM 4: INSAN KAYNAKLARI BIiLGI SISTEMININ
OLUSTURULMASINDA KARSILASILAN SORUNLARA iLIiSKIN
BiR ORNEK OLAY iNCELEMESI

Bu béliimde, Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskanliginin yeni Akademik
Personel Programina ge¢isi ve uygulama asamasinda karsilastig1 sorunlar arastirilmis ve

sonuglar ortaya konulmustur.
4.1. Arastirmanin Amaci

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri konusunda Tiirkge literatiirde yapilan calisma sayisi
ger¢ekten cok azdir. Uygulamada da isletmeler, diger tiim isletme bilgi sistemlerine
gereken onemi vermekte, insan kaynaklar1 bilgi sistemi hep ikinci planda kalmaktadir.
Giliniimiizde isletmelere en biiyiik rekabet avantaji saglayan insan kaynagina verilen
degerin artmasi ve buna bagl olarak gelisen insan kaynagi fonksiyonunun etkin bir
bigimde yerine getirilmesinde “insan kaynaklar1 bilgi sistemleri” vazge¢ilmez bir arag
olmustur. Isletmeler igin bdylesine 6nemli bir sistemin diizgiin olusturulmasi ve
uygulanabilmesi son derece 6nemlidir. Bu baglamda, Sakarya Universitesi Personel
Dairesi Baskanliginda kullanilmakta olan Akademik Personel Bilgi Sisteminin
olusturulmasinda karsilasilan sorunlarin neler oldugu ve bu sorunlarin nasil asilabilecegi

bu arastirmanin amacini olusturmaktadir.
4.2. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Arastirma, nitel bir ¢alismay1 igermekte olup, katilimcilar kasti (karasal) 6rnekleme
yontemi ile sec¢ilmistir. Bu baglamda Personel Dairesi Bagkanliginda kullanilmakta olan
APBS’de kullanict pozisyonunda bulunan calisanlar arasindan sekiz kisiyle yari
bicimsel miilakat yapilmistir. Goriismede kullanilmak {izere, s6z konusu birimde yeni
APBS’nin olusturulmasi sirasinda karsilagilan sorunlara yonelik sorular hazirlanmistir.
Aragtirma sorularinin hazirlanmasinda danigsman goriisiiniin yani sira, insan kaynaklari
bilgi sistemi ile ilgili teori, benzer konularda yapilan arastirmalar ve bu aragtirmalarda
kullanilan sorular dikkate alinmistir. Goriismeler, aragtirma konusuyla ilgili kisilerden
elde edilen bilgiler dogrultusunda, kendilerine uygun olan zamanlarda
gergeklestirilmistir. Yapilan goriismelerden sonra miilakatlar igerik analizine tabi

tutulmustur. Ayrica “katilimhi gézlem” yapilarak APBS’nin olusturulma asamasi ile
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ilgili bilgiler toplanmistir. Boylece ¢alisanlarin APBS’nin olusturulma asamasinda

karsilastiklar1 sorunlarin neler oldugu belirlenmeye ¢alisilmistir.
4.3. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirma yapilan kurumun bir kamu kurumu olmasi, bazi yasal sinirlarin bulunmasi ve
Akademik Personel Bilgi Sisteminin kurulum siirecinde fiili olarak yer alan personelden
bazilarinin zaman igerisinde goérev yerlerinin degismesi bu aragtirmanin kisitlar

arasinda gosterilebilir.
4.4. Arastirmaya Konu Olan isletmenin Tanitim

1970 yilinda temelleri atilan Sakarya Universitesi’nin ¢ekirdegini Sakarya Miihendislik
ve Mimarlik Yiiksekokulu olusturmustur. Bu okul 1971 yilinda Sakarya Devlet
Mimarlik ve Miihendislik Akademisi’ne déniismiis, 1982-1992 yillar1 arasinda Istanbul

Teknik Universitesi’ne bagli bir Fakiilte olarak dgretim vermistir.

Sakarya Universitesi 3 Temmuz 1992 tarih ve 3837 sayili kanun ile kurulmustur. 1990
sonras1 kurulan Universiteler arasinda akademik ve teknik altyapisini hizla tamamlayan
Sakarya Universitesi idari hizmetlerde “TS-EN-ISO 9001:2000 Kalite Yénetim Sistemi
Belgesi” ile “EFQM Miikemmellik Yetkinlik Seviyesi Kalite Belgesi’ne sahip ilk ve tek
devlet iiniversitesi olup laboratuar, e8itim ve sosyal hizmetler, internet altyapisi ve

bilisim sektoriindeki atilimlariyla bircok Universite i¢in 6rnek olusturmaktadar.

Sakarya Universitesi biinyesinde halen 8 adet Fakiilte, 2 adet Yiiksekokul, 1 adet
Konservatuar, 12 adet Meslek Yiiksekokulu ve 3 adet Enstitii bulunmaktadir. Idari
birimler arasinda ise Genel Sekreterlik, Genel Sekreterlige dogrudan bagli olan birimler
ile Hukuk Miisavirligi, Doner Sermaye Isletmesi Miidiirliigii, 8 adet Daire Bagkanlig1 ve
Baskanliklara bagli Sube Miidiirliikleri bulunmaktadir.

Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskanligi, 2547 Sayili Yiiksekdgretim
Kanununun 51. maddesi ve 124 Sayili Yiiksekogretim Ust Kuruluslart Ile
Yiiksekogretim  Kurumlarmin  Idari  Teskilah Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin 29. maddesi uyarinca 03 Temmuz 1992 tarih ve 3837 sayili kanun ile
kurulmustur. Bu baglamda, Personel Dairesi Baskanligi uhdesine diisen gorevleri 1

Daire Bagkani, 5 Sube Miidiiri, 4 Sef ve 15 Memur olmak iizere toplam 25 personel ile
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yerine getirmektedir. Ayrica Universitede Nisan 2010 tarihi itibariyle gérevli bulunan
1.340 Akademik, 626 Idari, 4 Yabanci Uyruklu (Sozlesmeli), 22 Arastirma Gorevlisi
(35. madde kapsaminda) toplam 1.992 adet personelin tamaminin Kanun, Kanun
Hiikmiinde Kararname, Yonetmelik, Yonerge ve Mevzuatlar ¢ercevesinde kendilerine
taninan her tiirlii 6zliik haklari ile ilgili degisiklikleri en kisa zamanda eksiksiz ve dogru
olarak yerine getirmektedir. Bunu saglamak icin de bilgi sistemlerinden

faydalanmaktadir.

Sakarya Universitesi biinyesinde kullanilan bircok bilgi sistemi mevcuttur. Farkli
amaclar icin tasarlanan bilgi sistemlerinin ¢ok farkli teknolojiler kullanilarak tiretildigi
gorilmektedir. Gerek yazilimlari tasarlayanlar, gerekse kullanacak olan birimlerin farkli
oncelikleri s6z konusu oldugundan, bilgi sistemleri iiniversite igindeki kaynaklar
tarafindan {iretilmis olsa da her biri digerinden farkli 6zellikler gostermektedir. Burada
incelenecek olan bilgi sistemi, Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskanliginda
kullanilmakta olan Akademik Personel Bilgi Sistemidir. APBS kurulum asamasinda

karsilasilan sorunlar dikkate alinarak incelenmeye calisilmistir.
4.5. Akademik Personel Bilgi Sistemi (APBS)

Akademik Personel Bilgi Sistemi, akademik birimlerin gereksinim duydugu bilgiyi bir
biitlin olarak sunmak, bilgi teknolojilerinin sadelestirilmis ve basitlestirilmis bir sekilde
kolay ulagilir kilmak amaciyla hazirlanan sistemdir. APBS’de bilgiye erisim, bilgi
tizerinde degisiklik kolay ve hizli bir sekilde gerceklestirilmektedir. Ayrica, {iniversite
yoneticilerinin kararalar alabilmeleri i¢in onlara hizli bilgi sunmaya yarayan raporlama

sistemi mevcuttur.
4.5.1. APBS’nin Amaci

Universiteler genis alana yayilmis, ¢ok sayida calisan1 bulunan, dgrencilerine egitim-
Ogretim hizmeti vermesi gereken, toplum ve diger kuruluslar ile kuvvetli iligkileri
bulunan kurumlardir. Bu tiir kurumlarin calisanlar1 sayica fazla oldugundan 6zlik
islemlerinin takibi zor olabilmekte ve bu nedenle problemler ortaya g¢ikabilmektedir.
APBS, {iniversitenin ¢esitli birimlerinde gorevlendirilmis akademik personelin 6zliik
islemlerini takip etmek, kurumda yeni ise baslayan veya daha Once cesitli sebeplerle

(nakil, emeklilik, istifa vb.) ayrilmis bulunan kisilerin islemlerini gerceklestirmek i¢in
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kullanilmaktadir. APBS, 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu’na tabi O6gretim

elemanlarini takip etmek amaciyla kullanilmaktadir.
4.5.2. APBS’nin Ozellikleri

APBS {iniversitenin Personel Dairesi Bagkanligi tarafindan kullanilmaktadir. Sistem ile
tiniversite icindeki tiim akademik personelin niifus ve o0zlik islemleri takip
edilebilmektedir. Universitede 2009 yili sonu itibariyle yaklasik 1250 akademik
personel calismakta olup, bunlarin islemleri APBS ile yerine getirilmektedir.
Universitede ¢alisirken gesitli sebeplerden dolay1 ayrilan ve kurum ile ilisigi kesilen
kisilerin takibi de bu sistem yardimi ile yapilabilmektedir. Bu durumda olan personelin
bilgileri sistemde arsive gonderilmekte; hangi tarihte ayrildigi, ayrilis sebebi vb. bilgiler
saklanabilmektedir. Kurumdan ayrilan kisiler liste ve raporlarda istege bagl olarak yer
almaktadir. Bu kisilerin listelere ve raporlara dahil edilmesi istendiginde arsiv

bilgilerinden faydalanilarak bunlarin bilgilerine ulasilmaktadir.

APBS’de, iiniversitede calisan ve ayrilmis personelin terfi bilgileri takip edilmekte;
girilen bilgilerden, hazirlanan matbu formla atama onayr ve hizmet belgesi
almabilmektedir. Kisilerin sigortali hizmetlerinin degerlendirilmesi yapilabilmekte ve
bu durumu gosterir liste alinabilmektedir. Belirli iki tarih arasinda terfi yapacak
personelin listesi alinarak otomatik terfi yapilabilmekte, buna bagl olarak toplu terfi
onaylar1 ¢ikartilabilmektedir. Ayrica yeniden atamasi yapilacak olan akademik
personelin gorev siirelerinin uzatilmasi ile ilgili 6nceki yillara ait tarihler de dahil olmak

lizere bilgileri tutulmakta ve listeleri alinabilmektedir.

Akademik personelin 6grenim durumlar takip edilebilmekte, iiniversitede c¢alismaya
basladiktan sonra Ogrenim durumunda meydana gelen degisiklikler sisteme
girilebilmekte, mezun olunan okul, fakiilte, boliim ve yil bilgisi sistem icinde
giincellenebilmektedir. Kisilerin akademik calismalar1 kapsaminda ortaya ¢ikan yeni
durumlar; yiiksek lisans, doktora, dogentlik ve profesorliik ile ilgili bilgiler sistem

yardimuiyla takip edilebilmektedir.

Akademik personelin kullandigi izinler, birimlerden gelen onaylanmis izin formlari

vasitasiyla sisteme girilebilmektedir. Mazeret izni, yillik izin, {icretsiz izin, hastalik izni
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gibi izin tiirlerine gore ve yillara gore ¢esitli listeler alinabilmekte, personelin ne kadar

izni kaldig: sistem tarafindan takip edilebilmektedir.

Akademik personeli tanitici bilgilerin oldugu ve {izerinde resminin bulundugu personel
kimlik kart1 basimi i¢in sistemden data ¢ekilebilmekte ve kimlik kart1 basimi igin ilgili

birime gonderilmektedir.

2547 Sayil Yiiksekdgretim Kanunu’nun 39. maddesi uyarinca gegici olarak yurt diginda
veya yurt iginde gorevlendirilen akademik personelin takibi sistem yardimi ile
yapilabilmekte, daha Once yapilan gorevlendirmeler sistemde saklanmakta, bir
personelin 39. madde uyarinca yaptigi hareketler sistemden takip edilebilmekte ve
ayrintili listeler alinabilmektedir. Ayrica, 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu’'nun 35.
maddesi uyarinca gegici olarak yurticindeki diger iiniversitelerde egitim gérmek amaclh
gorevlendirilen veya ayni kanun uyarinca iiniversitemizde egitim gérmek amaciyla
gorevlendirilen akademik personele ait bilgiler de sistemde takip edilebilmektedir. Yine

bunlarla ilgili listeler de ayrintili olarak alinabilmektedir.

Rektor, Rektor Yardimcisi, Dekan, Dekan Yardimcisi, Miidiir, Miidir Yardimcisi,
Bolim Basgkani, Anabilim Dali Bagkani, Yonetim Kurulu {dyesi vb. idari
gorevlendirmeler ve hangi tarihler arasinda gorevlendirmenin yapildiglr sisteme
girilebilmektedir. Idari gérevlendirmesi yapilmis olan bir akademik personelin gorev
siiresi sonunda, gorevlendirme bilgisi sistemden silinmeksizin ge¢cmis donemki

gorevleri takip edilebilmektedir.

Universitede calisan akademik personelin maasinin hesaplanmasina esas olan bilgilerin
takibi ve derece, kademe, gorev ayligi, egitim-6gretim 6denegi, kidem tazminati, ek
gosterge bilgileri, cocuk ve aile yardimi, emekli bilgileri vb. personelin maas hesabinda

kullanilan diger bilgiler takip edilebilmektedir.

APBS’den resmi olarak alimmmasi gereken raporlardan hizmet belgesi, personel
hareketleri onayi, Yiiksekogretim Kurulu Baskanligina gonderilen rutin olarak
gonderilmesi gereken tablolar vb. listeler alinabilmektedir. Ayrica esnek liste secenegi
yardimt ile kullanicinin o an i¢in gerekli olan raporu dokebilmesini saglayan, kriterlerini

kullanicinin belirleyebildigi rapor hazirlama imkani bulunmaktadir.

98



APBS’de bulunan yetkilendirme modiilii ile kullanicilara sisteme bilgi girisi yapabilme,
cesitli raporlar alabilme gibi “full yetki” verilmektedir. Yetkilendirme isleminde
kullanicilar, Personel Dairesi Baskanligi yoneticileri tarafindan belirlenmekte ve bu
kisilere Bilgi Islem Dairesi Baskan1 tarafindan sisteme giris izni verilmektedir. Bu da
her kullanici i¢in ayr1 bir kullanict adi ve ayr bir sifre olusturularak, sunucu iizerinden

kullaniciya ait bilgiler girilerek yapilmaktadir.
4.5.3. APBS’nin Ne Kadar Zamandir Kullanildig:

Personel Dairesi Bagkanliginda APBS ilk olarak 1995 yilinda kullanilmaya baglanmastir.
2000’11 yillarin baglarindan itibaren gelisen ve degisen teknoloji ile birlikte bu yazilim
yetersiz kalmis ve giiniin teknolojik sartlarina uygun yeni bir yazilim ihtiyaci ortaya
cikmistir. 2005 yilindan itibaren yeni yazilim i¢in hazirliklara baglanmis ve bu konuda
Bilgi Islem Dairesi Baskanligina yetki verilmistir. Bilgi Islem Dairesi Baskanlig1 da
yazillm ile ilgili ¢alismalarii yapmis ve Mayis 2007’de Personel Dairesi
Bagkanligindaki alt1 adet bilgisayara yeni personel programini tanitmistir. Bu tarihten
itibaren Aralik 2007’ye kadar program test edilmis ve eksiklikler Bilgi islem Dairesi
Baskanligina bildirilmistir. Eksiklikler yazilimi yazan kisiler tarafindan giderildikten
sonra, Ocak 2008’de eski personel programindaki bilgilerin bir kism1 yeni program
tarafindan tanimnabilecek bir formata doniistiiriilerek veritabanina aktarilmistir. Geri
kalan bilgiler ise kullanicilar tarafindan manuel olarak yeni sisteme girilmistir. Ayrica
bu siirecte, Ocak 2008 ile Aralik 2008 arasinda eski ve yeni personel programi birlikte
kullanilmistir. Ocak 2009 itibariyle eski sistem iptal edilerek, yeni sistem fiili olarak

kullanilmaya baglanmistir.
4.6. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumu

Calismanin bu kisminda oncelikle, arastirma kapsaminda miilakat yapilan calisanlarin
demografik 6zelliklerini 6zetleyen tablo yer almakta ve daha sonra miilakat dokiimleri
ile ilgili yapilan icerik analizleri sonucunda elde edilen bulgular tablolastirilarak

Ozetlenmektedir.
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Tablo 4: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilimi

FREKANS YUZDE

Cinsiyet

Kadin 5 62,5

Erkek 3 37,5
Yas

25-30 4 50

31-35 2 25

36-40 1 12,5

41-45 - -

46 ve lizeri 1 12,5
Egitim Diizeyi

On Lisans 2 25

Lisans 5 62,5

Yiiksek Lisans 1 12,5
Unvan

Midiir 1 12,5

Sef 1 12,5

Memur 6 75
Hizmet Siiresi

1-5 y1l 3 37,5

6-10 y1l 2 25

11-15 y1l 2 25

16 yil ve tizeri 1 12,5
Departmanda Calisma Siiresi

1-5 y1l 4 50

6-10 y1l 2 25

11-15 y1l 1 12,5

16 yil ve tizeri 1 12,5

Frekans dagilim tablosundan da goriildiigii tizere 6rneklemin % 62.5’ini yani yaridan
fazlasin1 bayanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin % 50’sinin yani yarisinin 25-30 yas
araliginda yer aldig, dolayisiyla calisan sayisinin  geng oldugu sdylenebilir.
Orneklemin % 62.5 gibi yaridan fazla bir kismi Lisans mezunudur. Daha sonra
bunlari % 25 ile On Lisans mezunlar1 ve % 12.5 ile Yiiksek Lisans mezunu izlemektedir.
Bu oranlar 15181nda arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek oldugu
sdylenebilir. Orneklemin % 75’lik bir kism1 ydnetici olmayan (kendine bagl bir ast

bulunmayan) personel unvani ile ¢aligmaktadir. Orneklemin % 37.5°i 1-5 yil arasinda

100



kurumda g¢aligmaya devam etmekte olup, % 50’si 1-5 yil arasinda ayn1 departmanda

gorev yapmaktadir.

Tablo 5: Kurulumdan Once Cahsanlarin APBS Hakkinda Bilgi Durumlar

IFADELER FREKANS YUZDE
Yeni APBS hakkinda bilgim yoktu 2 25
Yeni APBS hakkinda azda olsa bilgim vardi 4 50
Yeni APBS hakkinda bilgim vardi 2 25

Sistemin kurulumundan once calisanlarin yeni APBS hakkindaki bilgi durumlar
incelendiginde; c¢alisanlarin % 25’1 kurulum 6ncesinde yeni APBS hakkinda bilgisinin
olmadigini, % 50°si azda olsa bir bilgisinin oldugunu, % 25’1 ise yeni APBS hakkinda
kurulum oOncesinde bu sistem iizerinde c¢alisildigindan bilgisinin oldugunu dile

getirmistir.
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4.6.1. Sistemin Olusturulmasinda Karsilasilan Sorunlarla Tlgili Arastirma

Bulgular:

Calisanlarla yapilan miilakatlarin igerik analizi sonucunda asagidaki tabloya ulagilmistir.

Tablo 6: Calisanlarin Karsilastign Sorunlarla Ilgili Arastirma Bulgular

KISILER
iFADELER

1) Yeni sisteme kars1 direng gosterildi mi? + |+ |-+ |-+ +]+

2) Proje ekibinin (yazilimi yazanlar ve kullanicilar)
tecriibesiz olusu sistem kurulum siirecini etkiledi mi?

3) Sistemin kurulumundan 6nce ve kurulum
asamasinda egitim verildi mi?

4) Teknik personel ile kullanicilar arasindaki
iletisim?

5) Mevcut donanim yapis1 yeni sistemi
kaldirabilecek diizeyde miydi?

6) Yazilim kullanilmaya baslanmadan dnce test
edildi mi?

KURULUM ASAMASINDA;

7) Ust yonetimin destegi var miydi? + -+ |+ |+ ]|+ +]|+

8) Yeni sisteme veri girisi yapacak personel sayisi

. . . —+ =+ - _ _ _ + +
yeterli miydi?
9) Eski is yapma aligkanliklarini birakmakta sl ool ol el+ 1+
zorlandiniz m1?
10)' Per'sor?el degisimi, yeni sisteme geg¢is siirecini sl el lel el
etkiledi mi?
11) Yeni sisteme veri girisinde hatalar yapildi m? + |+ -]+ |+ -+ -

12) Yeni olusturulan sistemde raporlarin
dizayninda sikintilar yagandi mi1?

13) Yeni olusturulan sistemin bazi problemlere
¢Oziim getirememesi s6z konusu mu?

UYGULAMAYA GECiS ASAMASINDA;

14) Yeni olusturulan sistemin kullanimi kolay mi1? + |+ -+ |+ F|+ ]+
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Calisanlarla yapilan miilakatlar sonucunda, yeni Akademik Personel Bilgi Sisteminin
olusturulmas1 asamasinda karsilasilan sorunlar 14 bashk altinda toplanarak

incelenmistir.

Miilakata katilan c¢alisanlarin % 75’1 yeni sistemin kurulmasina karsi bir direng
gosterildigini belirtmislerdir. Ancak bu direncin; sistemin kurulus asamasinda soz
konusu oldugunu, bununda eski is yapma aligkanliklarindan ve yeni sistem hakkinda

yeterli bilgilendirme yapilmamasindan kaynaklandigini ifade etmislerdir.

Arastirmanin uygulandig1 ¢alisanlarin % 62,5°1 proje ekibinin (yazilimi yazanlar ve
kullanicilar) tecriibesiz olusunun sistemin kurulum siirecini etkiledigini belirtmislerdir.
Buradaki tecriibesizlik, yazilimi yazan kisilerin daha onceden kurumdaki insan
kaynaklar faaliyetleriyle ilgili temel bilgilerinin olmamasi ve bu konuyu APBS’ye tam
ve zamaninda aktaramamalarindan kaynaklanirken, kullanicilarin tecriibesizligi ise
teknik konularda bilgilerinin yeterince olmamasi ve bunu yazilimi yazan kisilere
aktaramamalarindan kaynaklanmaktadir. Bunun sonucunda da sistemin kurulum siireci

olduk¢a zaman almastir.

Aragtirma sonuglaria gore ¢alisanlarin % 75’1 sistemin kurulumundan 6nce ve kurulum
asamasinda egitim verildigini ancak verilen egitimlerin yetersiz oldugunu
belirtmislerdir. Verilen egitimin amacinin tam olarak belirlenememesi, egitimde tek
tarafl1 bir iletisimin olmasi ve egitimin yeni APBS’ni tanimaya calisan kullanicilarin
sorduklar1 sorulara cevap verememesi nedeniyle egitimin yararli ge¢medigi ifade

edilmistir.

Miilakata katilan g¢aliganlarin % 75’1 teknik personel ile iletisimin iyi olmadigini ve
iletisim konusunda sikintilar yasandigini belirtmislerdir. Yasanan sikintilardan en
onemlisi; teknik personel ile kullanicilar arasindaki iletisimin g¢ogunlukla e-posta
vasitastyla saglandigi, sistem ile ilgili eksikliklerin e-posta iizerinde tam olarak ifade
edilemedigi ve gonderilen e-postalara da ¢cogu zaman geri doniisiin olmadigini ifade

etmislerdir.

Kurumda goériisme yaptigim c¢alisanlarin % 87,5’ sistemin kurulum asamasindaki
mevcut donanim yapisinin  yeni APBS’yi kaldirabilecek diizeyde olmadigini

belirtmislerdir. Ancak sistemin kurulum siireci tamamlanmadan ilgili birimlere gerekli

103



talepler yapilarak, mevcut donanmimin daha {ist diizeydeki donanim yapisiyla

degistirildigini ifade etmislerdir.

Arastirmanin uygulandigi calisanlarin tamami APBS’nin kullanilmaya baslanmadan
once test edildigini ve test asamasinda ortaya ¢ikan eksikliklerin yazilimi yazan kisilere
bildirildigini belirtmislerdir. Ancak iletisimde yasanan sikintilar nedeniyle, bu asamada

tespit edilen eksikliklerin tam anlamiyla giderilemedigini ifade etmislerdir.

Miilakata katilan c¢alisanlarin % 87,5’1 {ist yonetimin yeni APBS’nin olusturulmasi
konusunda desteginin oldugunu ve yeni sistemin olusturulmasina Onciiliik ettigini
belirtmislerdir. Bunun en 6nemli nedeni olarak da eski personel programinin artik
ihtiyaglara cevap verememesi, glincelleme yapilamamesi ve internet tizerinden islemlerin
yapilamamasi oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica teknik personel ile iletisim konusunda

yasanan sikintilarin iist yonetime yansitilmadigi calisanlar tarafindan dile getirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore calisanlarin % 50°si yeni sisteme veri girisi yapacak
personel sayisinin yeterli oldugunu belirtirken, diger yarisi ise sisteme veri girisi
yapacak personel sayisinin yetersiz oldugunu belirtmistir. Personel sayisinin yetersiz
oldugunu belirten ¢alisanlar bu diisiincelerinin, kisa bir zaman dilimi igerisinde sisteme
veri giriglerinin yapilmasi gerekliliginden kaynaklandigini ve bu konuyu da fazla mesai

yaparak iistesinden gelinmeye ¢alisilmasiyla agiklamiglardir.

Calisanlarin % 62,5’1 eski personel programini kullanmaktan kaynaklanan is yapma
aliskanliklarin1 birakmakta zorlandiklarini ifade etmislerdir. Ancak bu zorlanmanin,
yeni APBS’nin ilk kurulum asamasinda var oldugunu, bununda yeni sistemi tam
anlamiyla taniyamama ve yeni sistemin eksik yonlerinin oldukc¢a fazla olmasindan
kaynaklandigin1  belirtmiglerdir.  Ayrica calisanlar, yillarin  getirmis  oldugu
aligkanliklarin birden bire birakilamayacagini, bunun belirli bir zaman alacag1 goriisiini

savunmuslardir.

Arastirmanin uygulandig1 calisanlarin % 75’1 yenit APBS’nin kurulum siirecinde yer
alan, boliimdeki kullanic1 pozisyonundaki personel degisiminin yeni sisteme gegis
stirecini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir. Yer degisikligi ya da yeni is baslangici

nedeniyle gelen personelin adaptasyonu i¢in yaklagik ii¢c ay gibi bir siire gerektigi, bu
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stire zarfinda s6z konusu iglerin bolimdeki diger ¢alisanlar tarafindan yapildig: ifade

edilmistir. Bunun da sistemin kurulum siirecini geciktirdigi ileri stirlilmiistiir.

Miilakata katilan ¢alisanlarin % 62,51 yeni sisteme veri girisinde zaman zaman hatalar
yapildigin1 ancak bu hatalarin, kisith siirede veri girisi yapilmasindan kaynaklandigini
belirtmislerdir. Veri girisi yapilirken; hem onceden sisteme otomatik olarak aktarilan
hem de calisanlar tarafindan el ile manuel olarak girilen bilgilerden bazilarinin yanlis
girildigi ve bunlarin sonradan fark edilerek diizeltilmek istenmesine ragmen sistemin
bunu diizeltmeye izin vermemesi soz konusu olmustur. Daha sonra bu sorun ilgili

kisilere bildirilerek gerekli diizeltmeler yapilmstir.

IKBS’nin en énemli dzelliklerinden bir tanesi de raporlama &zelligidir. isletmeler, bu
raporlara gore gerekli degerlendirmeleri yaparak karar almaya calisirlar. Saglikli bir
degerlendirme yapabilmek i¢in alinan raporlardaki bilgilerin dogrulugu kadar, raporun
istenilen bilgileri igerip icermedigi de dnemlidir. Bunun i¢in sistem tasarimi asamasinda
rapor konusuna gerekli hassasiyet verilmeli ve kullanicilardan gelecek talepler
dogrultusunda raporlarin olusturulmasi saglanmalidir. Calisanlarin % 100°{ raporlarin
gerek dizayn asamasinda gerekse igerdigi bilgiler yoniinden sikint1 yasadiklarini
belirtmislerdir. Raporlarin dizayn asamasinda yazilimi yazan kisiler ile ortak noktada
bulusmakta zorluk cekildigi, 6zellikle iist yonetim tarafindan ivedi olarak istenen ve

zaman zaman degisik bilgiler icermesi gereken raporlarin alinamadig ifade edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore ¢alisanlarin % 75’1 yeni sistemin bazi problemlere ¢éziimler
getiremedigini savunmuslardir. Bunlarin en basinda da farkli tiplerde rapor almada

yasanan sikintilar gelmektedir.

Calisanlarin % 87,51 baslangicta zor gibi goziikse de zamanla yeni sisteme aligtiklarini

ve kullaniminin eski sisteme gore daha kolay oldugunu belirtmislerdir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin isletme icerisindeki stratejik niteliginin
artmast ve isletme temel stratejileri iizerinde etkili olmasi, insan kaynaklar
fonksiyonuna olan ilginin artmasina ve igletmelerde ¢alisanlara doniik kararlarin daha
rasyonel alinmasina neden olmustur. Bu durum isletmelerin, insan kaynaklar ile ilgili
bilgileri diizenli olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile islemelerini
gerektirmistir. Isletmelerde insan kaynaklar1 hakkindaki bilginin elde edilmesi,
depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan bireyler,
siirecler, sekiller ile veriden olusan biitiin olarak tanimlanan IKBS, bir isletmenin en
onemli kaynagi olan insan kaynagina iligkin her tiirli bilgi ihtiyacinin karsilanmasinda
bagvurulan 6nemli aragtir. Bu nedenle, insan kaynaklari bilgi sisteminin diizgiin
olusturulmas1 ve uygulanmasi, insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iligkin faaliyetlerin en
1yi seklide yerine getirilmesine, bdylece hem isletme veriminin yiikselmesine hem de

calisan tatmininin artmasina yardimci olur.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin olusturulmasi isletmeden isletmeye farklilik
gostermekle birlikte, kurulumu belirli bir siireci gerektirmektedir. Isletmeler bu siireci
kisaltmak ve olumsuzluklar1 aza indirmek igin, IKBS’yi olusturmaya karar vermeden
once piyasada iyi bir arastirma yapmali ve IKBS’yi kullanan isletmelerdeki

uygulamalar1 da g6z 6niinde bulundurarak iyi bir fizibilite ¢aligmasi yapmalidir.

IKBS’nin kurulumu, genellikle yazilimi yazacak kisiler (teknik personel) ve sistemin
kurulacag: isletmeden belirlenen kisilerden (kullanicilar) olusan bir ekip tarafindan
yiiriitilmektedir. Sistemin basariyla olusturulabilmesi bu ekibin basarisina bagidir. Bu
nedenle ekip igerisinde yer alacak kisilerin ¢ok iyi secilmesi gerekmektedir. Bu
baglamda arastirma yapilan kurumda ekibin se¢iminde yanlisliklar yapildigi, kullanici
pozisyonuna sadece yonetici diizeyindeki personelden se¢im yapildigi, ayrica teknik
personel ile kullanicilar arasinda saglikli bir iletisimin olmadig1 tespit edilmistir. iki
taraf arasindaki iletisimin ¢ogunlukla e-posta iizerinden gerceklestirilmesi, tek tarafli
olmasi ve ¢cogu zaman bildirilen eksikliklerle ilgili geri doniisiin yapilmamasi sistemin

olusturulmasinda sikintilar yasanmasina neden olmustur.

Isletmelerde insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasi bir siireci gerektirir. Bu

stire¢ igerisinde gerek kullanici pozisyonundan gerekse de teknik personel arasindan
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isten ayrilma, isletme i¢inde boliim degistirme veya isletmede yeni calisanlarin ise
baslamasi halinde bir takim sikintilar meydana gelecek ve bu da siirecin uzamasina
neden olacaktir. Isten ayrilma ya da boliim degistirme nedeniyle ayrilan personelin
yerine gelen kisinin hem isletmeyi/boliimii tanimasi hem de sistemi 0grenmesi uzun
zaman alacaktir. Ayrica ise yeni baslayan calisana gerek isle gerekse sistemle ilgili
egitimlerin verilecek olmasi da bu siireci uzatacaktir. Arastirma yaptigim kurumda ilgili
boliimdeki personel degisiminin fazla oldugu belirlenmistir. Bunun nedenleri
incelendiginde; is yogunlugunun oldukc¢a fazla olmasi sebebiyle uyum saglayamama,
diger boliimlerde kalifiye elemana duyulan ihtiya¢ vb. nedenlerin oldugunu
sOyleyebiliriz. Bunun i¢in kullanict pozisyonundaki kisilerin se¢imine 6zen gdsterilmesi,
bu kisilerin ayrilacak olmasi halinde ise yerine ayni nitelikteki bir personelin alinarak

egitilmesi ve daha sonra buna izin verilmesi gerekmektedir.

Sistemin olusturulmasinda karsilasilan sorunlardan biride verilerin sisteme girisinde
yapilan hatalardir. Sistemin herhangi bir boliimiinde yapilan yanlis veri girisi, sistemin
diger boliimlerinde yanlis veri kullanilmasina neden olacaktir. Bu durumda hazirlanan
raporlar yanlis bilgileri igerecek ve raporlara bagli olarak verilecek kararlarin da
dogrulugunu tartisilir hale getirecektir. Diger taraftan tespit edilen hatali girislerin
diizeltilmesi de isletmede isgiicli ve zaman kayiplarinin yasanmasina neden olacaktir.
Bunun yasanmamasi i¢in; veri girisi yapan personelin is yiikiiniin gereginden fazla
olmamasi, motivasyonunu bozucu unsurlarin ortadan kaldirilmasi ve hatali veri girisini
diizeltme yetkisi verilemesi ya da sistemin hatali veri girisi yapilmasini Onleyici
tedbirlerin (6rnegin; personelin dogum tarihinin manuel olarak degil de sistemde agilan

bir takvim vasitasiyla girilmesi gibi) alinmasi ¢6zlim yollar1 arasinda sayabiliriz.

Isletmelerde herhangi bir konuda yenilik yapildigi zaman calisanlar tarafindan
genellikle bir direng gosterilmektedir. Yeniliklere kars1 direng gosterilmesinin nedeni
olarak calisanlarin eski is yapma aligkanliklarindan vazge¢melerinin zor olmasi
gosterilebilir. Caligsanlar yeni sistemin isletmeye kazandiracaklarindan ¢ok, kendilerinin
bu durumda karsilasacaklar1 gicliikler1 diisiinerek yeni sisteme karsi direng
gostermektedirler. Bu direncin ortadan kaldirilmasi amaciyla iist yonetimin calisanlarla

toplantilar diizenleyerek onlara yeni sistemin kendilerine biiylik kolayliklar getirecegi
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yoniinde ikna edici goriismeler yapmasi direncin azaltilmasi agisindan 6nemli katkilar

saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri raporlama o6zelligi sayesinde isletme yoneticilerine
onemli kararlar almalarina yardimci olmaktadir. Ancak bu, sisteme dogru verilerin
aktarildigi ve istenilen tip raporlarin alinabildigi durumda séz konusu olacaktir.
Aragtirmanin yapildigi kurumda da yeni APBS igerisindeki raporlarin ¢ogunlukla
ihtiyaglara cevap veremedigi ve raporlarin yeniden dizayn edilmesi gerektigi ortaya
¢ikmigtir. Bunun i¢inde sistem olusturma siirecinde raporlar dizayn edilirken; bu konuda
artik uzmanlagmis, hangi raporlarin ne siklikla alindigimi ve igeriginin ne olmasi
gerektigini bilen kullanici pozisyonundaki kisilerin goriislerinin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Ayrica teknik personelden bir kisi de sistem uygulamaya gecmeden, test
asamasinda ilgili boliimde gecici siireyle gorevlendirilerek eksiklikler yerinde ve hizl

bir sekilde ¢oziime kavusturulabilir.

Sonug olarak; basarili bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi i¢in ¢alisanlar, prosediirler ve
teknoloji bir araya getirilerek, sisteme insanlarin inanmishigi ve katilimi saglanmalidir.
Ayrica IKBS’den en yiiksek diizeyde fayda saglanabilmesi igin iyi bir planlama
yapilmasi, sistemin olusturulmasinda kullanicilar ile sistemin teknik yOniinii
tasarlayanlar arasinda iyi bir iletisim olmasi, sistemle ilgili gerekli egitimlerin verilmesi,
dogru yetkilendirme yapilmasi ve sistemin denetlenmesi 6nemlidir. Diizgiin olusturulan
ve kullanilan bir IKBS isletmelere; veri dogrulugunda artis, islem hizinda artis, daha
dogru ve Kkaliteli sonuglar, kirtasiyeden tasarruf ve verimlilikte artis gibi yararlar

saglayarak isletmeye 6nemli bir rekabet avantaj1 da saglayacaktir.
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