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BEYAN
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Volkan KURSUN
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ONSOZ

Insan kaynaklar1 alaninda veritabam ve bilisim sistemleri uygulamalari son yillarda
sikca sozii edilen ve isletmeler tarafindan biiyilk 6nem verilen yonetim uygulamalar
oldugundan arastirmaya deger bulunmustur.Bu calismanin hazirlanmasinda higbir
fedakarliktan kaginmayan danmisman hocam Dog¢. Dr. Erman COSKUN’ a
tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg¢ bilirim.Ayrica bu giinlere ulasmamda maddi manevi
emeklerini hicbir zaman 6deyemeyecegim aileme siikranlarimi sunarim.Yetismemde
katkilar1 olan tiim hocalarima ve yardimlarini1 esirgemeyen arkadaglarima da tesekkiir

etmek isterim.

Volkan KURSUN
31 Mayis 2006
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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgi: insan Kaynaklar1 Alaninda Veritaban1 Ve Bilisim Sistemleri Uygulamalar1

Tezin Yazari: Volkan KURSUN Damisman: Dog. Dr. Erman COSKUN

Kabul Tarihi: 27 Haziran 2006 Sayfa Sayisi: IX (6n kisim) + 69 (tez) +10 (ekler)

Anabilimdali: Isletme Bilimdali: Uretim Yonetimi Ve Pazarlama

Globallesen diinya ve gelisen teknoloji karsisinda sirketler de gelismek ve bu degisime ayak
uydurmak zorunda kalmislardir. Isletmelerin icinde bulundugu yogun rekabet kosullar1 ,ayaktal
lkalabilmek icin etkin ve verimli bir bicimde faaliyet gostermeyi zorunlu kilmustir. Isletmelerin|
varliklarin1 ~ siirdiirebilmeleri  biiyiikk olgiide ileriyi gorebilmelerine,yaratici  olmalarina,cagin
teknolojisini yakalamalarina ve girdi maliyetlerini en aza indirmelerine baghdir.Biitiin bu hayati
faaliyetleri yerine getirecek olanlar insanlar olunca,isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri icin en|
degerli sermayeleri olan insana yatirim yapmalari kaginilmaz olmustur.

Degisen ve gelisen diinyanin beklide en fazla etkiledigi alanlardan biri olan insan kaynaklar ile ilgili
pek cok kitap ve makale yaymlanmistir.Teoride ¢ok fazla 6nemli olan ve son yillarda adindan sikca
sOz ettiren insan kaynaklari ,isletmeler icin gercekten bu kadar onemli ve faaliyet alani genis bir
yonetim yaklasimi mudir.Bu sorudan yola c¢ikarak hazirladigimiz bu tez ile 6nemli bilgiler
saglayarak amacimiza ulastik.

insan kaynaklar1 yonetimini pek c¢ok yoniiyle inceleyip,insan kaynaklari icin gerekli olan bilgiyi
isleyebilmek icin olusturulan bilgi sistemleri ve bu sistemlerin temelini olusturan veri tabanlari
hakkinda detayl bilgi vermeye ¢alistik.

Diinyada genis bir calisma alani bulan IK uygulamalarinin Tiirk isletmelerinde ne 6lciide
uygulanabildigini tespit etmek amaciyla bir anket calismasit yaptik.Sorularin bir kismi insan
lkaynaklari departmaninin genel yapisi ile ilgili,bir kismi ise hiyerarsik bir yapida yonetilen|
isletmelerin alt,orta ve iist kademede gercgeklestirilen faaliyetlerinde bilisim sistemlerinin temelinin|
olusturan veri tabanlarindan ne 6l¢iide faydalanildiginin tespiti ile ilgilidir.

Diinya genelinde isletmeler icin stratejik bir rol oynayan insan kaynaklar1 Tiirkiye’de yeterli uygulama
alan1 bulamamistir.isletmelerin aile isletmesi ve yoneticilerinin profesyonel yoneticiler degil de
isletmenin sahibi olusu,insan kaynaklar1 uzmanlarinin yetersiz olmast ve insan kaynaklari
danigsmanligi yapan firmalarin yetersiz ve pahali olusu isletmelerin insan kaynaklarindan tam|
anlamiyla yararlanamamalarina neden olmaktadir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Veritabani ,Bilisim Sistemleri
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In a globalising world and growing technologies, companies are obligated to develop and adapt
there self in this environment to survive. Their existence depends on their capacity to predict the
future, contemporary technology , creativity and low cost price. The knowledge that all off the above
are achieved by people makes us realize how valuable associates are and that we have to invest in
them.

Staff matter is strongly effected by the changes and developments in the society several books and
articles have been written on this matter. What has been disgusted over the years about human
resource has to be put to the test in the real world.

Human Resources has gathered detailed information so it can give us the possibility to create a
independent guideline.

The globally accepted guidelines have been put to the test about their usability in establishments in
Turkey by an equates. Some of the questions were directly related to the department of human
resources. Some of them were related databases which were based off information systems, used in
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GIRiS
Insan kaynaklar1 yonetimi son yillarda, calisma hayatinda genis yanki uyandiran,

adindan sik¢a sz ettiren ve isletmeler tarafindan her gecen giin daha fazla 6nem

verilmeye baslanan bir yonetim yaklagimi olmustur.

Globallesen diinyanin belki de en fazla etkiledigi alanlardan biri olan insan kaynaklari,
yogun rekabet ortaminda varliklarii siirdiirmeye calisan isletmeler icin,iizerinde
diisiiniilmesi ve yatirim yapilmasi gereken bir konu olmustur.Degisim ve gelisim tim
diinyada devam etmekteyken sirketlerin oldugu yerde kalmalar diisiiniilemez.
Diinyadaki degisimlerden etkilenen sirketlerde insan kaynaklar1i bugiine kadar
oldugundan daha stratejik bir rol oynamaya baslamistir.Rekabetin iist diizeyde oldugu,
yetenek savaslarinin yasandigr diinyamizda, insan sermayesinin bir sirketin sahip
oldugu en oOnemli deger oldugu goriillmekte ve bu konuda insan kaynaklar

departmanina diisen gorev ve sorumluluklar da otomatik olarak artmaktadir.
Calismamin Konusu

Bu tezde insan kaynaklar1 yonetimi tiim yonleriyle incelenmis ve isletmelerin insan

kaynaklar departmanina verdikleri 6nem arastirilmistir.
Calismamin Amaci

Bu tez 1940’11 yillarda temelleri atilan ve son 20 yilda diinya genelinde yaygin olarak
kullanilmaya baslanan ve giin gectikce 6nemi daha iyi kavranan Insan kaynaklari
fonksiyonlarinin isletmelerde hangi diizeyde gergeklestirildigini ve bu fonksiyonlari
gerceklestirirken bilgi sistemlerinin temelini olusturan veritabanlarindan ne olciide

faydalanildigini tespit etmek icin yapilmistir.
Cahsmanin Onemi

Isletmeler i¢in en 6nemli sermaye olan insam konu aldigi igin, insan kaynaklari
yonetimi arastirilmaya deger bulunmustur. isletmelerin hayati fonksiyonlarini yerine
getirenler insanlar olunca, onlarin en verimli sekilde calisabilmelerini saglamak,
motivasyonlarin1 artirmak, onlara rahat bir calisma ortami yaratmak isletmelerin

yapmalar1 gereken en 6nemli sey olacaktir.
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Calismanin Metodolojisi

Bu tez ile isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim kademelerinde ( alt,
orta ve list kademe) verdikleri kararlarda veritabanlarindan ne 6lciide faydalandiklar
aragtirtlmistir. Konunun arastirilmasina yonelik bir anket calismasi yapilmistir. Bu
anket caligmasinda isletmelerdeki insan kaynaklar1 departmanlarinin isletme igindeki
konumu incelenmis ve yOnetim kademelerinde yiiriitilen insan kaynaklar
faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde bilisim sistemi kullamim diizeyi tespit edilmeye
calistlmistir. Anketlerin uygulanmasinda, insan kaynaklar1 departmaninin varligindan
siiphe edildigi icin ¢alisan sayis1 100’iin {izerinde olan firmalar secilmeye calisgilmistir.
Anketlerin yapilisinda zaman darligi ve isletme yoneticilerinden randevu almanin

zorluklar gibi kisitlamalarla karsilagilmistir.

Tez 3 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklart yonetimi kavrami,

tarihsel gelisimi,0Onemi,amaclar1 ve insan kaynaklar1 fonksiyonlari anlatilmistir.

Ikinci boliimde isletmelerde kullanilan yonetim bilgi sistemlerinin temelini olusturan
veri tabami konusuna deginilmistir. Verilerin bir veritaban1 yonetim sistemi programi
ile bilgisayar ortamina aktarilmasi i¢in gerekli olan veritabani tasariminin evreleri
aciklanmistir. Acgiklayic1 bilgi vermesi ve Ornek olusturmasi acisindan daha Once
yapmis oldugum bir proje de ekler kisminda yer almaktadir.EK1 de yer alan bu

projede veritabanm tasariminin mantiksal kismi yer almaktadir.

Uciincii ve son béliimde ise bilgi teknolojileri ve yonetim bilgi sistemlerinin bir alt
modiilii olan insan kaynaklar1 bilgi sistemi hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica son
yillarda internet kullaniminin hiz kazanmasi nedeniyle elektronik ortama aktarilan

insan kaynaklar1 fonksiyonlarina da deginilmistir.

Bu tez ile insan kaynaklar1 yonetiminin veritabanlari, teknoloji ve internet ile olan

iliskileri detayli bir sekilde incelenmistir..
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BOLUM 1 : INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ( Human Resources Management ) kavrami, son yillarda,
calisgma hayatinda genis yanki uyandiran ve adindan sik¢a soz ettiren, isletmeler
tarafindan her gecen giin daha fazla 6nem verilmeye baslanan yeni bir yonetim
yaklagimi olmustur. Bugiin gerek uluslar arasi pazarlarda faaliyet gosteren firmalar
gerekse de lokal bir kitleye hakim biiyiik, orta hatta kiiciik boy isletmeler insan
kaynaklar yonetiminin yiikselen trendinin etkisi altinda kalmislar ve biinyelerinde bir
insan kaynaklar1 departmaninin istihdamim liikksten ¢ok zaruri bir ihtiya¢ olarak
gormiislerdir. Durum béyle olunca akla, insan kaynaklar yonetiminin neden bu denli
onemli bir kavram haline geldigi ve neden iizerinde cok ciddi ¢aligmalar yapilan bir
model halini aldig1 sorusu gelmektedir. Bu sorunun cevabim verebilmek i¢in Once
insan kaynaklari yonetiminin ne oldugunu, kapsamini ve Onemini, nasil bir evrim

gecirdigini ve eski yonetim modellerinden farkini belirtmek gerekir.
1.1. IKY’nin Tamm ve Kapsam

Insan kaynaklar1 yonetimi adindan da anlasilacagi gibi “insan™1 konu alan bir yonetim
yaklagimidir. Bircok kitapta bu modern kavramin tanimina rastlamak miimkiindiir.

IKY kavraminin tanimlanmasinda sunlar1 vurgulayabiliriz:

¢ insan kaynaklar1 yonetimi; "insana odaklanmuis, ¢alisanlarin iliskilerini yonetsel bir
yapi icinde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun calisan politikalarim gelistiren ve bu

yonilyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goren bir fonksiyona sahiptir

( Findiket, 2000: 14 ).

e insan kaynaklar1 yonetimi, "Organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri

etkileyen tiim yonetim karar ve hareketleridir" (Armstrong, 1992: 175).

e insan kaynaklari yonetimi “genis bir alanda istihdam iliskilerini (employment
relations) temsil eden ve bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida bulunarak
organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye calisan yeni bir is¢i yOnetici

iligkiler zinciridir” ( Biyiikuslu, 1998) .
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Insan kaynaklar1 terimi, bir isletmede en iist konumda bulunan yoneticilerden en alt
konumdaki vasifsiz is¢ilere kadar tiim ¢alisanlar kapsar. Her isletmede, cesitli egitim
diizeylerinde,farkli gérev ve statiilerde ¢ok sayida insan calisir.Egitim diizeyi, gorevi
ve statiisii ne olursa olsun,hangi boliimde caligirsa ¢aligsin,her birey insan kaynaklar
yonetiminin  calisgma konusu igerisine girer.Insan kaynaklar1 terimi ayni
zamanda,isletmenin disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isletme
digt is giiciinii de kapsar.iste bu insanlarin(¢alisan,yoneten veya tiiketici) mutlulugunun
ve psikolojik doyumunun saglanmasina yonelik yapilan tiim c¢alismalar insan

kaynaklar1 yonetiminin kapsamina girer.
1.2. iKY’nin Onemi ve Gerekliligi

Diinyanin hizli degisimi, globallesme ve teknolojinin gelisimi firmalari da degisime
zorlamstir. Isletmelerin i¢inde bulundugu yogun rekabet kosullar1 ayakta kalabilmek
icin isletmelerin etkin ve verimli bir bicimde faaliyet gdstermelerini zorunlu kilmistir.
Isletmelerin varliklarmm siirdiirebilmeleri biiyiik 6lgiide ileriyi gorebilmelerine, yaratict
olmalarma, cagin teknolojisini yakalamalarina ve girdi maliyetlerini en aza
indirmelerine baghdir. Biitiin bu hayati oneme sahip fonksiyonlar1 yerine getirecek
olanlar insanlar olunca, isletmelerin de insana yatirim yapmalar1 ka¢inilmaz olmustur.
Bu durum biiyiimeyi ve uluslar arasi pazarlarda 6nemli bir yere sahip olmayi isteyen

isletmelerin Insan kaynaklarn yonetimine gereken 6nemi vermelerine neden olmustur.

Bir igletmede isten ayrilanlarin sayisi artmis, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ciddi
boyutlara ulasmissa, devamsizlik orani yiiksekse, toplu sozlesmeler siirekli sorun
oluyorsa, caliganlar tatminsiz ve moralsiz ise, ¢alisanlarin motivasyonu kaybolmussa,
hatal1 {iriin sayis1 artmis ve maliyetlerin yiikselmesine neden olmussa, verimlilik
diismiigse o isletmede ciddi sorunlar var demektir.Bu durumda insan kaynaklari
yonetiminin gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. IKY bu olumsuzluklara yol acan

nedenleri arastirarak, alacagi dnlemlerle ¢alisanlarin etkinligini saglamaya calisir.
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1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Genel olarak IKY’nin amacini; ¢alisanlarin performansinin arttirilmasi, yaptigi isten
doyum saglamasi ve saglikli bir bicimde c¢alistirilmas1 bi¢ciminde ifade edilebilir.

IKY’nin diger amaclarim asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir(Bingol, 1988: 115).

1.3.1. Toplumsal Amacg

Toplumsal amactan ifade edilmek istenen; toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit
tizerindeki olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi, toplumun ihtiya¢larina kars1 ahlaki

ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olunmadir.
1.3.2. Orgiitsel Amac

IKY’nin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak icin var oldugunu kabul etmektir. Bu
anlamda insan kaynaklar1 biriminin Orgiitsel amaci1 gergeklestirmeye yardimeci

oldugunu soyleyebiliriz.
1.3.3. islevsel Amac

Orgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde insan kaynaklari biriminin katkisini

siirdiirmek amacidir.
1.3.4. Kisisel Amac

Calisanlarin kigisel amaglarimi gerceklestirmelerinde yardimda bulunmak. Calisanlarin
istthdamlarinin devami ve etkinliklerinin artirilmasi isteniyorsa onlarin motive
edilmesi ve kisisel ihtiyaglarimin karsilanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde
calisanlarin performansi ve tatmini azalabilir, bu durum da calisanlarin sirkete olan

bagliliklarinin azalmasina neden olur.
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1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi 1980’lerin basindan itibaren yiikselise gecerek pratige
dokiilmiistiir. IKY’nin yildizinin bu denli parlayarak bugiinkii modern seviyesine
gelmesi uzun ve tarihi bir siirecten gegmesiyle miimkiin olmustur. IKY nin bu denli
onemli bir kavram haline gelmesinde ekonomik durgunluk,uluslar arasi rekabet, bazi

tilkelerde tiretimde verimliligin diismesi ve sendikal sorunlar etkili olmustur.

Birinci Diinya Savasi’ndan onceki donemlerde caligsanlar i¢in olumlu ve destekleyici
bir ortam yaratilmasina zaman ve para harcama diisiincesine igverenlerin ¢oguna
giiliing ve anlamsiz gelirdi. O tarihlerde isgiicii son derece ucuz ve boldu. Ancak
Birinci Diinya Savasi’'ndan sonra bu durum degismeye basladi.Amerika’nin savasa
girmesiyle 4 milyon kisi orduya alindi ve Amerika’ya gé¢cmen akisi durdu.lsciler
calisma kosullarinin zorlugu ve {icretlerin diisiikligii nedeni ile hak talep etmeye

basladilar.Boylece insan kaynagina verilen 6nem tiim diinyada giderek artmaya bagladi

1940’11 yillarda isletmelerin personel boliimleri orgiitiin en alt diizeyinde is gorenlerin
kayitlarini tutan kiigiik bir servisten ote degillerdi. ikinci Diinya Savasi sirasinda
savasin neden oldugu is giicii kithgiyla basa ¢ikmak isteyen Avrupa ve Amerika’daki
bazi1 sirketler c¢alisanlarin verimliligini artirmanin yollarim1 aramaya basladilar. Bu
diisiince onlar1 endiistriyel psikoloji konusuyla ilgilenmeye yoneltti. Bu donemde
isletmelerin personel boluimlerinin gorevleri arasina, isletmeye nitelikli personel
kazandirmak ve calisanlan isletmede tutabilmek cabasi eklendi. Calisanlarla olan
iliskilerin personel boliimlerinin sorumluluk alanlarina girmesi bolimiin konumunu ve
sayginhigi giderek arttirdi. Artik isletmelerin ¢cogunda personel yoneticileri orta diizey
yonetici konumundaydilar.1960’larda ve 1970’lerin basinda c¢ikarilan ve is¢i igveren
iliskilerini diizenleyen yasalar isletmelerde personel boliimlerinin 6nemini daha da
arttirdi. Personel yoneticilerinin rolii hizla degisiklige ugradi. Artik iyi personel
yoneticisi nitelikli bir uzman olmak zorundaydi.Bu doénemde c¢alisanlarin motive
edilmelerinin verimlilik iizerindeki etkilerini ortaya koyan davramis bicimleri daha
yakindan taninmaya baslandi.Gelisime acik ileri goriiglii yoneticiler motivasyonun
verimlilik lizerinde etkilerini sorgulamaya ve uygulamaya basladilar.1980’li ve 1990’11

yillarda calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ile isletmelerin amaclarina ulagsmasi
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arasindaki iliskinin bilincine varildi.insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin calisanlarin
verimliligi iizerindeki etkileri tartismasiz kabul edildi.Boylece klasik personel
yonetimi anlayisindan siyrilan ¢agdas isletmeler orgiit yapilarinin en iist diizeylerinde

insan kaynaklar boliimiine yer vermeye basladilar.

1.5. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis

Personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecis ve insan kaynaklar
yonetiminin bugiinkii modern seviyesine ulasabilmesinin uzun bir donemde cesitli

asamalardan gectikten sonra miimkiin olabildiginden daha dnce bahsetmistik.

21. YY’da rekabet, bilgi teknolojisi ve insan kaynaklan iizerinde yogunlagsmaktadir.
Bilgiyi ve insan kaynaklarmi en iyi sekilde kullanabilen sirketler, rekabette {istiin
konuma gecmektedirler. Nitekim personel idaresinden personel yonetimine, oradan da

insan kaynaklar1 yonetimine gecis, boyle bir egilimin sonucudur.

Baslangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip
personelin {icreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlar ile aldigi
izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamlilik ve gec kalma gibi iicret ve diger
O0demelere etkisi acgisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri
gitmiyordu. Buradaki anlayis is goreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Cagdas

anlayisa gore ise insan bir yatirim araci olarak goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin faaliyetlerinin yam sira sirketlerin
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin
kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan  ,calisanlarin = motivasyonu , performans
degerlendirmesi , catismalarin ¢oziimii , bireyler ve gruplar arasi iliskilerin saglanmasi,
yonetim organizasyonunun gelistirilmesi, biz duygusunun gelismesi,calisanlarin egitim

ve gelismesine kadar bircok uygulamay1 kapsamaktadir ( Findikei, 2000: 13 ).

Insan kaynaklari yonetimi kimilerine gore eski bir sarabin yeni bir siseye konmasi
gibidir. Personel tabelasinin indirilip yerine insan kaynaklan tabelasinin konuldugunu
diisiinenler vardir. Islevleri ve calisma alanlarma bakildiginda personel yonetimiyle

IKY arasindaki fark kolaylikla anlagilmaktadir.
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1.5.1. Personel Yonetiminin Calisma Alanlar:

Baslangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip,
personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi,
ise devamsizlik ve gec kalma gibi konularda kayit tutmaktan 6teye gitmiyordu. Daha
sonraki donemlerde personel yonetiminin gelistigi ve genisledigi goriilmektedir.
Personel boliimiinde operasyonel ve destek faaliyetler olarak en ¢ok su islevlerden

bahsedilmektedir ( Findik¢1, 14).

e Calisanlarin secimi

¢ Sicil dosyalarinin olusturulmasi

e Maas bordrolarinin hazirlanmasi

e Avans ve ikramiyeler

* Yillik izinler

e Hasta vizite kagitlar

e Personel devamini izleme

o lscisaghg ve is giivenligi

e SSK, Is-Kur ile iliskiler

e Bolge calisma midiirliigii ile iliskiler
e Hizmet ici egitimler

e Personel devir hiz1 izleme

¢ Emeklilik, kidem ve ihbar tazminati
e Servis organizasyonu

e Vardiya organizasyonu

® Yemek organizasyonu

Postalama islemleri
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1.5.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Calisma Alanlar

Klasik personel yonetimi son yillarda sekil ve icerik olarak degiserek yerini insan
kaynaklar1 yonetimine birakmistir. Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin
gelisimi ile farkli bir boyut kazanmustir. Isletmedeki personel politikalarinin yerini
egitim ve gelistirmenin yer aldidi, stratejik konuma sahip bir yap1 almistir.
Insan kaynaklari alanindaki gelismeler sonucunda bu boliimiin ¢alisma alanlarindaki

son durum su sekilde 6zetlenebilir.

e Bireylerin bilgi eskimesini 6nlemek amaciyla egitim ve gelisimleri saglanir.

e Insan iliskileri, endiistri iliskileri, calisanlarin tatmini, kariyer planlari, performans
degerlendirmesi, ise alim ve uyum programlari gibi insan merkezli islevler yerine
getirilir.

e Personel yonetimi, endiistri iliskileri ve davranig bilimleri sentezi uygulanir.

e Kurumsal kiiltiir yerlestirilmeye ¢aligilir.

e (Calisanlarin iligkilerinde koordinasyon saglanmaya caligilir.

e lsyerinde calisanlarin ortak hedefler etrafinda birlesmeleri saglanr.

e Orgiit amaglari ile bireysel amaclar birlikte irdelenir.

¢ insan kaynaklarmin motivasyon diizeyi yiiksek tutulur ve orgiitsel degisime hazir

hale getirilir.

e {letisim kanallar1 araciliiyla bilgi akis1 saglanir.
e Calisanlarin optimal performans diizeyine ulasmalar1 hedeflenir.

e Gelecekteki organizasyonlarin gereksinim duyacag” bilgi insan1” m1 hazirlamak

i¢in uygun egitim olanaklar1 hazirlanir.
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1.5.3. Personel Yonetimi ve IKY Arasindaki Farklar

Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullanilmakta olsa da aralarinda 6nemli
derecede farklarin bulundugu goriilmektedir. Personel yOnetiminin dayanagini
calisanlarla muhalefetci yaklasim, emir-eslik uyumu gibi geleneksel yaklagimlar
olustururken; insan kaynaklar1 yonetiminde egitim-gelistirme, is odakli ve problem
odakli yaklasim gibi birtakim modern yonetim kavramlarimin var oldugu
goriilmektedir. Personel yonetiminde yonetimin uygulamalar prosediirlere bagl iken,
Insan kaynaklar1 yonetiminde esnek ve orgiitiin gereksinimlerine endeksli bir anlayis
gecerlidir. Diger yandan personel yonetimde karar alma siireci oldukca yavas islerken,
Insan kaynaklar1 yonetiminde hizli isledigi goriilmektedir (Storey-Sisson, 1993: 16).

Personel yonetimi ile IKY arasindaki diger farklar1 su sekilde 6zetleyebiliriz.
e Personel yonetimi is odakli, insan kaynaklar1 yonetimi insan odaklidir.
® Personel yonetimi dinamik, insan kaynaklar1 yonetimi statik bir yapiya sahiptir.

e Personel yonetimi insan1 bir maliyet, insan kaynaklar1 yonetimi insan1 6nemli bir

girdi ve yatirim olarak gormektedir.

e Personel yonetiminde egitim sinirli, insan kaynaklart yonetiminde siireklidir,

Ogrenen organizasyon fikri benimsenmistir.

e Personel yonetiminde klasik yOnetim anlayisi, insan kaynaklar1 yonetiminde

toplam kalite anlayis1 bulunmaktadir.

e Personel yoOnetiminde iste calisan insan, insan kaynaklari yOnetiminde isi

yonlendiren insan vardir.

e Personel yonetimi personel kayitlarini tutar; insan kaynaklar yonetimi isletmenin

biitiiniine yonelik planlamalar yapar.

e Personel yonetimi yonetmeye, insan kaynaklar1 yonetimi geri beslemeye dayanir.

e Personel yonetiminde karar verme siireci genellikle yavas, insan kaynaklar

yonetiminde karar verme siireci hizlidir.
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1.6. insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecisi Hizlandiran Unsurlar

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimina ge¢isi hizlandiran ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiiresellesme ve rekabet, isgiicliniin yapisal degisimi, yonetim ve {iretim

modellerindeki degisimler sayilabilir.

1.6.1. Kiiresellesme ve Rekabet Giicii

1970 ve 19801 yillarda hizla etkisini hissettiren kiiresellesme (globallesme) olgusu,
pek cok alana yayilmis bir etkinligi simgelemektedir. Ayrica bu kavram, 20.yy’1n son
ceyreginde iizerinde en cok tartistlan konu olmustur. “Ozellikle iiretim ve yonetim
modellerinin ¢ok farkli nedenlere baglh olarak yasadiklar1 degisim evresi,
kiiresellesme kavraminin daha c¢ok telaffuz edilmesine yol agmistir” (Keser, 1999:
10.04.2006). “Uluslararas1 sistem ve yonetim modelleri, heniiz tamamlanmamig bir
degisim yasamaktadir. Yasadigimiz degisim siirecinin nasil sonuglanacagi ve nerede
duracagim tahmin etmek oldukca gii¢ bir gorevdir. Kiiresellesme ya da globalizasyon
olgusu da, bu degisimin bir {riiniidiir’ (Biyiikuslu, 1998: 47). Kiiresellesme,
sirketlerin uluslararas1 pazarlarda basariy1 yakalamalarini hedeflemektedir.. Bu hedef
icin Orgiitler yonetim anlayisinda da gelismelere agik politikalar izlemislerdir. Bu
gelismenin {iriinii olarak "insan odakli yonetim" anlayisini somut bir sonu¢ olarak

algilamak miimkiindiir.

“Kiiresel diinyada bagariin sinirlarini belirleyen en onemli faktor, diinya piyasalarina
acilmig mallarin rekabet giiciidiir” (Ekin,1998:11). Tim diinya, rekabetin
yogunlagsmasina tepki olarak degisik ¢oziimler aramaktadir. “Diinya ekonomisindeki
yapisal degisimin nedeni, piyasalarin ulusal sinirlarini asarak global bir nitelik
kazanmast ve aym zamanda piyasalardaki rekabetin giderek yogunlasmasidir”
(Kurtulmus, 1997: 144). Bu gelismelere paralel olarak; orgiitler rekabette "insan"

unsurunu basarinin birincil sart1 olarak algilamaya baglamislar ve bu yonde yatirimu,

bir maliyet unsuru olarak gérmekten vazge¢mislerdir.
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1.6.2. isgiiciiniin Yapisal Degisimi

Teknolojinin hizli gelisimine paralel olarak 1970'i yillardan sonra isgiiciiniin
yapisinda da 6nemli degisim ve gelismeler yasanmustir.. Ozellikle beden giiciine dayali
calisma potansiyeline sahip "mavi yakali" isgiiciinden; daha c¢ok =zihni calisma
potansiyelini kullanan "beyaz yakali" isgiiciine dogru bir doniisiim yasanmistir.” Bilgi
ve hizmet is¢ilerinin oran1 gelismis iilkelerde toplam isgiicliniin, dortte {¢iinii
rahatlikla olusturur hale gelmistir” (Bozkurt, 2000: 26). “Bu yoniiyle, beyaz yakali
kesimde hem c¢iktinin Olgiiliip degerlendirilmesi zordur, hem de (ve verimliligin)
arttinnlmasi icin daha gelismis ve sofistike "insan kaynaklar" uygulamalarina ihtiyag
duyulmaktadir” (Acar, 1999: 8). Bu noktada varolan yonetim modelleri isgiicii
yapisindaki bu degisim karsisinda etkili olamamiglar ve insan odakli yeni bir yonetim

yaklagiminin gelismesini saglamiglardir.

1.6.3. Yonetim ve Uretim Modellerindeki Degisimler

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve iiretim
modellerinde de 6nemli degisikliklere neden olmustur. Ozellikle teknolojik gelismeler,
tiretim modelinde 6nemli degisiklige imkan tanimistir. Teknolojinin getirdigi imkanlar
sayesinde iiretimde esnek iiretim devri baslamistir. Bu sayede daha kisa siirede ve
daha diisiik bir maliyetle miisterilerin istek ve taleplerine uygun {iretim

gerceklestirilebilir duruma gelmistir..

Yine bununla birlikte orgiitlenme ve istihdam sekillerinde meydana gelen degisiklikler
gerek iiretimin gerekse yonetimin farklilasmasin1 mecbur kilmistir. Uretim ve yonetim
alanindaki bu degisiklikler ve gelismeler karsisinda klasik yonetim anlayist bireyin
yonetiminde yetersiz kalmistir. Dolayisiyla bu durum yepyeni modellerin gelismesine

yol agmustir.

Bu gelismeler bir biitiin olarak degerlendirildiginde pek ¢ok faktoriin kendi aralarinda
birbirleri ile etkilesim icerisinde olduklar1 ve her birisinin 6nemli diizeyde "Insan
Kaynaklar1 YoOnetimi"nin gelisiminde katkilarinin oldugunu gormek miimkiin

olacaktir.
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1.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetimi * calisan insani, caligma hayatinda tiim yonleri ile inceleyip
ona her konuda yardimci olmayi ve onu isletmenin amaglar ile biitiinlestirmeyi
hedeflediginden c¢ok degisik ve ¢esitli konular1 da ilgi alanina dahil etmek miimkiin

olmaktadir” ( Ugur, 2003: 52).

Bu konulardan birinci kistm IKY’nin personel yonetiminden devralip gelistirdigi
faaliyetler olan temel fonksiyonlardir. Ikinci kisim ise calisanlarin psikososyal

yonlerinin incelendigi konulardan olusan yardimci fonksiyonlardir.

Psikososyal yonlerinin agirlikta olmasi nedeniyle bu konular “6rgiit psikolojisi” |,
“ calisma psikolojisi” , “yOnetim psikolojisi” gibi calisma alanlarinin da temel
konularidir. Asagidaki sekilde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin

olusturdugu kisimlar gosterilmektedir.
Sekil 1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI FONKSIYONLARI

Temel Fonksiyonlar Yardimci Fonksiyonlar

— Is analizi ve is tanimu — Orgiit kiiltiirii
— IK planlamas1 L fletisim

1 Ise alma ve secme — Liderlik

+— Egitim ve gelistirme — Giidiileme

+— Ucretleme —— Stres yonetimi
+— Is degerleme —— Zaman yonetimi
17— Performans degerleme — Degisim ve direng
—— Kariyer yonetimi — Yonetime katilma

Kaynak: Ugur ( 2003, 52 )
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1.7.1. Is Analizi ve Is Tanim

Bedensel ya da zihinsel caba harcanarak yerine getirilen gorevler biitiinii olarak
tanimlanan is kavrami isletme faaliyetlerinin temelini olusturur. Is analizi, hangi isin,
nasil ve ne amagla yapildiginin ve bu isi yapmak icin hangi niteliklere sahip olunmasi
gerektiginin belirlenmesi olarak tanimlanabilir. Bagka bir anlatimla, is analizi, belirli
bir is hakkinda, isin tiiriindi, is i¢in harcanan zamani, kullanilan alet ve makineleri, igin
yapilmasi sirasinda iistlenilen sorumluluklar1 ve yetkileri, iligkide olunan birimleri ve

bu isi yapacak kiside aranan nitelikleri kapsayan giivenilir bilgilerin elde edilmesidir.

Is tanimi is analizi calismalarinin sistematik bir 6zetidir ve yapilan isin genel hatlari ile
tanitilmasim saglar. Bu bilgiler ,isin amacini,bu amacin gerceklestirilmesi icin gerekli
belli bash gorevleri,diger islerle olan iliskisini,caligma sartlarin1 ve varsa kod numarasi

ile ait oldugu boliimii icermelidir. ( Ugur, 2003: 55).

Bir insan kaynaklar1 yonetimi aract olarak is analizi, organizasyonel amaglara uygun
cok sayida bilginin elde edilmesini saglamaktir. Is analizinden beklenen amaglar
asagidaki gibi 6zetlenebilir:

¢ insan kaynaklari planlamasina yardimc1 olmak.

e Ise alma kararlarim verirken kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak.

o s performansim gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek

egitim ihtiyacini tespit etmek.

e Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak.

e Her bir ise ve pozisyona iligkin bilgileri net bicimde aciklayarak buralarda

calisacak kisilerin kariyer planlarinin saglikli bicimde yapilmasini saglamak.

e Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina yardimci olmak.
e s performansim etkileyen olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak.

o Ucretleme sistemi acisindan herbir isin goreli 6nemini ortaya koymayi saglayacak

temel bilgilere ulagmak.

e s ve iscilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri saglamak
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1.7.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynagimin planlanmasi (IKP) , “kurumdaki insan giiciiniin kurum ici ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi amaciyla
gozden gecirilmesi, yeniden yapilandirilmasina iligkin, biitiin hazirlik caligmalarini
icerir”. Diger bir ifade ile insan kaynaklariin planlanmasi,”degisen politik, ekonomik,
akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giiciiniin
saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina

ve gerekli uygulamalarinin yapilmasina yoneliktir” ( Findikei, 2000: 128 ).

Insan kaynaklar1 planlamasi 1980’lerden sonra ortaya ¢ikmus bir kavramdir. Onceleri
isletme yoneticileri personelle ilgili konularda yeri geldik¢ce karar vermekte ve anlik
miidahalelerde bulunarak sorunlart ¢6zmekte idi. Teknolojik gelismelerin hiz
kazanmasi, ekonomik ve sosyal degismelerin yasanmasi ve rekabet ortaminin
gelismesiyle birlikte insan kaynaklarina doniikk planlamanin da Onemi gittikge
anlasilmaya baglanmistir. insan kaynaklar1 planlamasi isletmede insan kaynaklarinin
etkinligini arttiricit gelistirme ve yonlendirme siirecini de igine almasi bakimindan

IKY’ne son derece 6nemli katkilar saglar.

Ayrica, tek tek isletmelerde yapilan IKP,makro acidan bakildiginda,bir iilkenin insan
kaynaklar planlamasi agisindan da egitim ve istihdam politikalarina yon vermede
kullanilabilir ki,bu da 6zellikle gelismekte olan iilkeler i¢in 6nemi tartisilmaz bir

konudur (Ugur, 2003: 71).
Insan kaynaklar1 planlamasi isletmelerde baslica su amaclar gozetilerek yapilir:

¢ insan kaynaklarindan en yiiksek verimi almak ve bunu arttirmak.
e FEleman alimlarinda ve ¢ikarmalarda rasyonel kararlar verebilmek.
¢ Yonetimin diger fonksiyonlariin temel diizenini olusturmak.

e ¢ ve dis gelismelere kar1 IKY ni hazirlamak
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1.7.3. Insan Kaynag Bulma ve Secme

Belirli mal veya hizmetlerin {retilmesi amaciyla kurulan ve faaliyet gosteren
isletmelerin en vazgegilmez girdisi insandir.”Isletmeler icin gerekli olan insan
kaynaginin istenilen zamanda ve yeterli miktarda hazir bulundurulmasi insan
kaynaklar1 yonetiminin temel gorevidir.Bu gorevin dogru olarak yapilmasi ise insan

kaynag ihtiyacinin tam ve dogru olarak belirlenmesine baglhidir” ( Ugur, 2003: 91).

Isgoren bulma ve secme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde en
onemli ve en zor konuyu olusturur. Insan giiciiniin, isletmenin gercek ihtiyacim
karsilayacak diizeyde olmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin se¢ilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminde bash basina 6nemli bir konudur.isletme agisindan bakildiginda
dogru ise dogru adam almmadig takdirde isletme icinde is-kisi veya kisiler arasi
uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, calisanlar arasinda ¢atisma , isgiicii kaybi

veya is kazalarinda artis ve sonugcta isten cikma veya ¢ikarilma kaginilmaz olmaktadir.
Ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin bulunmasinda iki kaynaktan yararlanilir.
1)i¢ kaynaklar

e Terfi ve nakiller
e ¢ duyurular

e s zenginlestirme ve is genisletme
2)D1s kaynaklar

e Basin yayin ilanlar1 ve duyurular

e Dogrudan basvuru veya cv gonderme

e internet bilgi bankalari

e (Calisanlarin onerileri

o Ozel veya resmi is ve isci bulma kurumlari
¢ Profesyonel danismanlik firmalar

e Egitim kurumlar

e (Calisan kiralama
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1.7.4. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerin, calisan personelin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarim saglamak
icin gosterdikleri cabaya egitim denir. Bu cabalar calisanlara yonelik bilgilendirme,
tutum ve davraniglarimi sekillendirme ile yeni beceri ve aligkanliklar kazandirma
faaliyetleridir. Egitim,sirketin rekabet giiciinii arttirmada kullanilabilecek bir¢ok insan

kaynagi yonetimi uygulamalarindan biridir.

Giiniimiizde insan kaynaklarinin bu denli 6n plana ¢ikmasi ve ¢alisanlarin isletmelerin
en degerli varliklar1 olusu beraberinde bu degerli sermayeden en etkin sekilde

yararlanma anlayisim getirmistir.Bu noktada caligsanlarin egitimi 6n plana ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklarinin egitiminde kullamlan yontemler cok cesitlidir ve her biri farkli

ozellikler icerir.Bu yontemleri iki baglikta toplamak miimkiindiir( Ugur, 2003: 130 ).
1)isbas: egitim yontemleri

e Ise alistirma egitimi

e Gozetimci yaninda egitim

®  Monitor aracilifiyla egitim
¢ Yonlendirme yoluyla egitim
e Rotasyon

® Yetkidevri

2)Isdis1 egitim yontemleri

e Konferans ve seminerler
e Kurslar

e Vaka ( 6rnek olay )

® Yonetim oyunlari

¢ Rol oynama

e Duyarlik egitimi

e In-basket Yontemi
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1.7.5. is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Bir igyerinde ya da isletmede ¢alisanlara ddenecek iicretin belirlenmesi, hem isletme
yonetimleri hem de calisanlar acisindan yasamsal ©nemdeki konularin basinda

gelmektedir.

Calisanlar aldiklan ticretin diizeyi hakkinda fikir sahibi olurken, isletmeler de benzer
isleri yapan yerlerde calisanlarin aldiklan {iicretleri 6grenmekteler.. Calisanlarin ticret
konusunda, isletme yonetimince adaletli davranildigina inanmalari hem kendileri hem

de isletme acisindan 6nem arz etmektedir.

Soziinii ettigimiz adaletli {icretlendirme amacina ulasilmasi ise, bu konunun bir takim
rasyonel ve objektif kriterlere dayanilarak degerlendirilmesi sayesinde miimkiin
olacaktir. Is degerlendirme teknigi, tam da bu noktada, iicret sisteminin dayanak

noktasi olabilecek niteliklere sahip bir ara¢ olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Is degerlendirmesi, yiiz yildan uzun bir ge¢misi olan ve ozellikle 2. Diinya Savast
sonrasinda gelisen bir tekniktir. Ucret sisteminin olusmasinda énemli yere sahip olan
ve islerin, isletme i¢in arz ettikleri 6nemlerine gore kademelendirilmesini saglayan bu
teknigin dogru uygulanmasi, iicret sisteminin de tatmin edici sekilde yiiriitiilmesinde

Onemli bir yere sahiptir.

1.7.6. Performans Degerleme

Miisteri memnuniyetini hedefleyen firmalarin Once calisanlarin memnuniyetini
saglamalarn gerekmektedir. Calisanlarin memnuniyetini saglamanin temeli onlarin
sirket hedeflerine saglayacagr katkiyr yonlendirmek, degerlendirmek ve takdir
etmektir. Bu amagla yapilan performans degerlendirmeleri, personeli motive etmek
icin etkin bir yontemdir. Performans degerlendirme sisteminde sirketin hedefleri
departman hedeflerini, departman hedefleri de c¢alisanlarin yilik amaclarini
belirlemede temel olusturur. Performans degerlemesi, calisanin sadece isteki
verimliligini 6l¢cmek degil bir biitiin olarak caliganin basarisin1 6lgmektir. Performans
degerlemesi bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davranislari, ahlak durumu ve
ozelliklerini  belirleyerek calisanlarin  isletmenin basarisina olan katkilarini

degerlendiren planli bir aractir.
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Performans degerleme isletmelerde bazi amaclan gerceklestirmek icin bir ara¢ olarak

kullanilmaktadir. Bu amaclan soyle siralayabiliriz:

e Yonetim iligkilerinin iyilestirilmesi

¢ insan kaynaklari planlamasi

e [Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi
e Ucret ve odiillerin tespiti

e [sten ayirma kararlarinin verilmesi

1.7.7. Kariyer Yonetimi

Giinliik hayatta mesleginde yiikselme yada sayginlik kazanma gibi anlamlarda
kullanilan kariyer kavrami, ¢ok cesitli sekillerde algilanmakta ve tanimlanmaktadir.
Kariyer yonetimi kisaca “ kisilerin calisma hayati boyunca herhangi bir is alaninda
ilerlemesi, tecribe ve beceri kazamilmasi siireci” olarak tamimlanabilir

(Ugur, 2003: 245).

Kariyer yonetimi genel anlamda calisanlarin kariyer planlarina ulasabilmesi igin
isletme yonetimince desteklenmesi olarak tanimlanabilir. Kariyer yonetiminin amaci,
bir yandan kisilerin isletme icinde bilgi,beceri ve kabiliyetlerine uygun islerde
calismasini saglamak,diger yandan kisi amaglar ile isletme amaclarini biitiinlestirmek

suretiyle is tatmini, etkinlik ve verimliligi artirmaktir.

Kariyer yonetiminin isletmeler icin pek ¢ok faydasi vardir.Bu faydalardan baslicalar
asagidaki gibi sayilabilir.

e Calisanlarin kalifiye 6zelliklerinde artiglar olur.

e Yetigmis personelin isletmede kalmasi saglanir.

e Personelin i§ tatmini ve ¢alisma huzuru saglanmis olur.

e (Calisanlarla isletmenin amaci arasindaki biitiinliikk saglanir.

e Terfi ve isten ¢ikarmalar kolaylasir.

e isletmenin verimlilik ve performansinda artislar olur.
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1.8.Giiniimiizde iKY icin Onem Arz Eden ve Onemi Azalan Konular

1.8.1 Giiniimiizde iKY i¢in En Onemli Konular

Kurum kiiltiiriiniin  olusturulmas1 ( Calisanlarin ortak amag etrafinda ortak

diisiiniip, davranmasin saglamak, odaklanmayi saglamak ).

Degisim yonetimi ( caliganlarin degisime uyumlarim kolaylastirmak ve yenilik¢i

olmalarin1 saglamak ).

Yetkinliklerin ve performansin gelistirilmesi ve yonetilmesi ( Calisanlarin kisisel

ve kurumsal becerilerinin gelistirilmesi ).
Motivasyon ( Adanmay1 ve olumlu diisiinmeyi saglamak ) .
Catisma yonetimi ( Insan iliskilerinin,giiven ve anlayisin gelistirilmesi ).

Bilgi yonetimi(calisanlarin sahip olduklar bilgi ve becerilerin kurumsallagtirilmasi,

(Bilgi teknolojileri ile insan kaynaklarinin ortak ilgi alan1 ).

1.8.2. Onemi Azalan Konular

Kariyer planlama: insanlar sirketlerde uzun donemli beklentiler icinde degiller.

Sirketler de calisanlarin bir siire sonra artik degistirilmeleri gerekecegini biliyorlar.

Insan kaynaklar1 planlamasi: Uzun donemli planlama dinamik yap1 ve isleyis

nedeniyle imkansiz olmasa bile ¢ok zor olmaya bagladi.

Is analizleri, gorev tammlar1: Organizasyonlardaki degisen yapi ve isleyis
nedeniyle anlamim1 ve fonksiyonunu kaybetti. Genel analizler ve tanimlar

yapiliyor.

Haklar ve yiikiimliiliikler: Hukuk ve Kalite Giivence birimleri iistleniyor

( Barutcugil, 20.04.2006).
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1.9. insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Cevre Faktorleri

Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin verimliligini artirmak ve calisma yasaminin
kalitesini yiikseltmek cabasi ic¢indeyken cevrenin etkisi ve baskist altinda kalir.
Toplumun degisen deger yargilar1 ve standartlari, hem isletmeyi hem de calisanlarin
isletmeden beklentilerini degistirir. Basarili bir insan kaynaklar1 yonetimi degisen
cevrede isletmenin ihtiyaglarini karsilarken,deger yargilart ve biling diizeyi degismis

caligsanlarin da ihtiyaglarina cevap vermek zorundadir.

Insan kaynaklar1 departmanlari faaliyetlerini gergeklestirirken cesitli faktorlerden

etkilenirler. Bu faktorleri agsagidaki gibi iki baglik altinda toplayabiliriz.
1.9.1. i¢ Cevre Faktorleri

Bireysel nitelikler: Is gorenin ihtiyaclari, beklentileri, motivasyonu, yeterliligi,
algilama yetenegi, stresi v.b.

Is nitelikleri: Is giivencesi is yiikii, isi olusturan gorevlerin ozellikleri ve is ortami
Bireysel aras1 iligkiler: Bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar ve Onderler
Orgiitsel ozellikler : Ust yonetimin insan kaynaklarma verdigi onem orgiitiin

biiyiikliigii , iskolu ve gelisme hiz1 ,orgiitsel iklim.
1.9.2. D1s Cevre Faktorleri

Dis kaynaklar: Orgiitlere nitelikli is giicii saglayan arz kaynaklar1 (iiniversiteler
sendikalar v.b ) .

Rakipler: Ayni pazari paylasan orgiitler.

Yasalar: 1475 sayili ig kanunu 2821 sayili sendikalar kanunu 2822 sayili toplu is
sozlesmeleri, grev ve lokavt kanunu, 501 sayili sosyal sigortalar kanunu, 657 sayili

devlet memurlar1 kanunu.
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1.10. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitlenmesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit icindeki rolii kisaca, is gorenlerin motivasyonunu
ve verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi, bu ortamin korunup gelistirilmesi i¢in
gerekli politikalarin olusturulmasi ve teknik bilgilerin saglanmasi olarak belirtilebilir.
Insan kaynaklar1 boliimii orgiit icinde genellikle cephe gerisinde, kurmay (yardimci)
konumundadir. Boliim, uygulamalari fiilen yiiriiten diger boliimlere yardimci olur. Bu
nedenle isletme icinde her yoOnetici ayn1 zamanda bir insan kaynaklar1 yoneticisidir.
Gorevi geregi, her yonetici insan kaynaklartyla ilgili bazi islevleri yerine getirmek
durumundadir.Kiigiik ~ isletmelerde  bagimsiz  bir insan kaynaklar1  boliimii
bulunmayabilir,bu durumda bu islevlerin timii diger yoneticiler tarafindan yerine
getirilecektir.Ancak calisan sayis1 fazla olan biiyiik isletmelerde bu faaliyetler, bu

konuda uzmanlagmis ve bagimsiz bir birim tarafindan gerceklestirilmelidir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve bdliimlerinin orgiit icindeki rolii,
etkinligi ve saygmhig biiyiikk olciide iist yonetime ve diger bolim yoneticilerine
baghdir. Ust yonetim, isletmelerde politika ve hedefleri saptayan ve bunlar
gerceklestirecek stratejilerin belirlenmesinden sorumlu olan organ ve yoneticilerden
olusur. Isletmenin basaris1 iist yonetimin tutum, karar ve davranislarina baghdir. Bu
nedenle iist yonetim insan kaynaklarma gereken onemi vermelidir. Insan kaynaklari
boliimii kurmay bir organdir. Y6netime danismanlik eden bir boliimiin isletmenin st
diizeylerinde yer almasi, genel miidiir veya genel miidiir yardimcisina karsi sorumlu

olmasi gerekir.

Insan kaynaklar1 boliimiiniin kurulmasi karari alindiktan sonra yapilacak ilk is, bu
boliimiin hangi alt birimlerden olusacagina karar vermektir. Bu asamada asir1 ve eksik
orgiitlenmekten kacinmak gerekir. Birim, yapilmasi gereken yeterince gorev varsa
olusturulmalidir. Bunun i¢in, oncelikle insan kaynaklar boliimiiniin yerine getirecegi
islevlere ve bu islevlerin yogunluk ve 6nem derecelerine bakilir. Her isletme i¢in bu
islevlerin yogunluk ve 6nem derecesi farkli olacaktir. Daha sonra, onemli ve en 6nemli
insan kaynaklar1 islevleri alt birimler haline getirilerek o islevlerde uzmanlagsma

saglanir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin birka¢ alt birimden olusup hiyerarsik bir diizende
faaliyetlerini gerceklestirdigini daha ©nce belirtmistik. Asagidaki sekil Insan

kaynaklar1 boliimiiniin hiyerarsik yapisini gostermektedir.

Sekil 1.2. insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Hiyerarsik Yapisi

Insan kaynaklar1 yonetimi ve planlamasi

Ust kademe

/ Orta kademe \T» Personel yonetimi
/ Alt kademe \Tr Personel iglemleri

Insan kaynaklar1 boliimiinii olusturan alt birimlerin fonksiyonlar1 ve kapsadiklar insan

sayilar farklilik gosterir. Alt kademe personelle ilgili giinliik islemler yapilir kayitlar
tutulur. Isletmelerin alt basamaklarinda alian Kararlar, giinliik islere yonelik tekdiize
kararlardir. Bu kararlar dar kapsamli olup az sayida calisani ilgilendirir. Orta kademe
yonetim personelin secimi ve temini, gorevlerinin belirlenmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi, yonetim-calisan iligkileri,saglik ve giivenlik,personelin aylik ve
yillik egitim programlarinin hazirlanmasi gibi fonksiyonlarla ilgilenir.Burada alinan
kararlar daha onemlidir ve alt kademelere gore daha fazla kisiyi ilgilendirir.Ust
kademe yonetim ise ileriye doniik insan kaynaklar1 planlamas1 .kariyer yonetimi,iicret
yonetimi ve uzun vadeli egitim ve gelistirme gibi fonksiyonlar: iistlenir .Ust
kademelerde alinan kararlar stratejik nitelik tasir ve tiim isletmeyi ilgilendirir.Insan
kaynaklart bolimiiniin iist diizeylerde olmasi,alinan stratejik kararlarin insan

kaynaklar acisindan yorumlanmasini ve diger yoneticilerin uyarilmasim kolaylastirir.
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1.11. insan kaynaklar1 Yonetimine Katki Saglayan Bilimler

Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarihsel gelisimi boyunca pek ¢ok bilim dalindan

faydalanmistir. Bu bilim dallarin1 asagidaki gibi 6zetleyebiliriz:

o lse alma, egitim, is analizi, is degerleme ve performans degerleme konularinda

sanayi psikolojisinden.

® Ogrenme, giidiileme, odiillendirme, catismalar1 c¢oziimleme, ekip olusturma,

iletisim, degisim yonetimi ve oOrgiit gelistirme konularinda 6rgiit psikolojisinden.

e |3 tasarim ve metodlari, insan-makine ve is c¢evresi uyumu konularinda

ergonomiden.
o Orgiit kiiltiirii, alt kiiltiirler ve uluslar aras1 kiiltiirler konusunda antropolojiden

e Giic ve siyasal etkiler konularinda siyasal bilimlerden 6nemli katkilar saglanmistir.
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1.12.Bilgi Toplumu ve Bilgi Caginda insan Kaynaklar1 Yonetimi
1.12.1. Bilgi Toplumu

Giiniimiize kadar, insanlik tarihi ekonomik ve sosyal olarak bir¢ok asamalardan
gecmistir. Bu asamalar; doga ve avlanmaya dayali ilkel toplumdan, yerlesik hayata
gecilmesinin ardindan tarim toplumu, buhar giiciiniin sanayide kullanilmasi ile
baslayan sanayi toplumu ve bilginin bir kaynak olarak on plana ¢ikmasi ve bilgi
teknolojilerindeki gelismeleri izleyen giiniimiizdeki durumuna ulasan bilgi ¢agi veya

toplumudur ( Ogiit, 2001: 24).

Teknoloji 1940 I yillarda gelismeye baslamis ve son 15-20 yil icerisinde ise en hizl
gelisme devrini yagamistir. Teknolojideki bu hizli degisim toplumlan da etkilemistir.
Tarim toplumundan sanayi toplumuna ge¢cmek olduk¢ca uzun bir zaman almasina
karsin, sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢is kisa slirmiistir. Bu geciste
teknolojideki gelismelerin cesitlik kazandirdigr bilginin her alanda kullanilmasi etkili

olmustur. Bilgi toplumuna geg¢isle birlikte bilgi iiretimi ve kullanimi1 yayginlagmstir.
1.12.2. Bilgi Caginda insan Kaynaklar1 Yéonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, icerik olarak akademik ve kuramsal yonii agir basmakla
birlikte insan iligkilerine yonelik pratik uygulamalari da kapsamaktadir. Hizli bilgi
artisinin, birey, organizasyon ve toplum diizeyinde gerceklestirdigi doniisim
gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun anahtar rol
oynamasi, insan kaynaklarinin gelisigiizel yaklasimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin
icinde ele alinmasim gerekli kilmaktadir. Bilgi caginda insan kaynaklari yonetiminin

ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir ( Findike¢i, 1999: 15).

® Bilgi ¢aginda insan kaynaklar1 yonetimi, yasanan hizli teknolojik gelisme ve bilgi
artisinin bireylerde yol actigr bilgi eskimesini 6nlemeye ve ¢alisanlarin bireysel
gelismelerini  saglamayr amaglamaktadir. Orgiitsel ortam iginde ¢alisanlarin
aralarindaki  baghligin  gelistirilmesi, kurumsal kiiltiiriin ~ yerlestirilmesini

saglamaktadir.

e insan merkezli islevleri kapsamakta ve calisanlarin iliskilerinin yonetilmesi

amaclanmaktadir.
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e Kurumsal sistem i¢inde insan iligkilerini parcasal degil, biitiinsel acidan

incelemektedir.
¢ insan odakli yonetim yaklagimi araciligiyla orgiitsel gelismeyi saglamaktadar.

e Etkin kurumsal siirekliligin saglanmasi amaci ile ilgili olarak kurumsal kiiltiiriin

paylasilmasini gerceklestirmektedir.
¢ insan kaynaklari i¢ miisteri mantig1 cercevesinde degerlendirilmektedir.
e Tiim calisanlarin optimal performans diizeyine ulastirilmalarini hedeflemektedir.

e Bilgi cagi, teknokratik cag, iletisim toplumu, kiiresellesme ve benzeri bicimlerde
tanimlanan  toplumsal doniisiimiin  birey ve organizasyon diizeyinde

gerceklestirilmesine yonelik calismalar1 kapsamaktadir.

e Bilgi cag1 organizasyonlarini olusturacak insan kaynaginin yetistirilmesine uygun

ortamlar hazirlamaktadir.
1.13. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Teknoloji

Kurumsallagsmis sirketlerin son 10 yildir insan ve insan kaynaklarma yaptiklari
yatirnmlar olduk¢a artmistir. Giiniimiizde sirketler, insan kaynaklarina yaptiklar
yatinmlarin biiyiimelerine ve gelismelerine sebebiyet veren etkenlerin bagsinda

oldugunu kabul etmislerdir.

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin profesyonel birikim gerektiren bir uzmanlik
alam1 oldugu bilinci yayginlastikca bircok isletmede etkili insan kaynaklar
uygulamalarinin devreye girdigini gérmekteyiz. Artik insan kaynaklar1 departmaninin
asil gorevi, sirketin gelisme ve biiylime stratejisine altyapi hazirlamaktir. Bu sayede
isveren calisan icin daha iyi sartlar sunacak ve onu isletmesi icin vazgecilmez bir

sermaye olarak gorecektir.

Insan kaynaklarina yatiim yapan sirketlerin bu isler icin ayirdid1 biitgeler oldukca
yiiksektir. Calisanlar icin planlanan egitim, kaynak kullanimi, oryantasyon v.s. gibi
konularda dogacak zaman ve diger maliyetleri azaltmak, ancak teknolojiyi kaynak

kullanimu ile birlestirerek miimkiin olmaktadir. Kullanilan insan kaynaklar1 formlarinin
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elektronik ortama taginmasi ve intranet platformlar tizerinde kullanilmasi, egitimlerin
ve iceriklerin hazirlanarak aym sekilde elektronik ortamda sunulmasi, duyurularin,
sunumlarin ve prosediirlerin bu ortamlarda tutulmasi ve gerekli erisim yetkileri
verilerek denetlenmesi, yapilan degisikliklerin yine aymi sekilde gereken kisilere
elektronik olarak duyurulmasi, elektronik ortamlarda egitim merkezlerinin kurulmas,
calisanlarin memnuniyet ve memnuniyetsizlik hallerini elektronik ortamlarda

bildirmeleri gibi yiizlerce uygulama insan kaynaklari ve teknolojiyi birlestirerek olusur

Getirileri ise biiyiiktiir. Hantal ve uzun siireler iceren dokiimantasyon gelis-gidisi
ortadan kalkar ve dokiiman yonetimi saglanarak zaman ve kagit maliyeti azaltilir.
Calisanlar herhangi bir konudan haberdar olma problemi yasamazlar, isler siiratlenir ve
biirokrasi Onlenir, elektronik ortamda sunulan egitim merkezleri neticesinde
oryantasyonlar ve egitimler i¢in kaybedilen zaman maliyeti diisiiriiliir ve bilgiye erigim
her zaman saglanir, disarida egitime gitmis insanlar elektronik bilgi paylagma
platformlar1 sayesinde bu egitimlerle ilgili dokiimanlar ve bilgileri her ¢alisana sunma
olanagi bulurlar, calisanlar bonus ve izin bilgilerini elektronik ortamlarda kendilerine
verilen yetkiler ile giincel olarak goriirler, know-how sistemleri ile bilgi paylasilir,
problemleri ¢ozme yontemlerindeki tecriibeler bu ortamlara konularak bir bilgi veri
ambari olusumu saglanir v.s. Kisacas1 ¢aliganlar icin sunulan bu uygulamalar hem is
giicli kaybin1 onler hem de siirati beraberinde getirir. Calisanlar sorularina veya
isteklerine cevap alabilmek i¢in imza beklemezler, kagit ve dokiiman kaynagi

harcamazlar, yeni bilgilerden ve egitimlerden uzak kalmazlar

Sonug¢ olarak bunlarin timii ¢alisanlarin memnuniyetini ve performansini miisbet
yonde etkiler, onlara deger katar. Calisanlara kendi deger tiretimlerini gosterme ve
paylasma imkanlar1 saglanir, bunlar IK departmam tarafindan takip edilir ve
performans degerlendirmesinde biiyiik rol oynar. Calisanlarin hem kendi isleri ile ilgili
konularda hem de sirketin diger fonksiyonlar1 konularinda yaptig1 6zverili caligsmalar,
sunduklan enteresan fikirler ve kattiklar1 arti degerler herkesin(tiim calisanlarin)
erisebildigi bu elektronik platformlarda (intranet platformlar1) duyurulur. IK
departmanlari bu katma degerleri 6diillendirir ve aymi platformda sunar. Calisanlar

arasinda deger iiretme, bilgi paylagma v.s. egilimleri artar, kalite ylikselir.
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Calisanlar her iirettikleri deger icin odiillendirileceklerini bilirler. Bu platformlar

sayesinde, is¢isinden miihendisine kadar tiim ¢alisanlarin isletmede goérevlerini daha

basarili yapabilmeleri i¢in mesleki bilgi ufuklarini genisleten, rasyonel karar alma

davranis ve tutumlarinda degisimler saglayan yapilar ortaya ¢ikar. Sirketlerin IK

faaliyetleri ile teknolojiyi beraberinde kullanmalari ve c¢alisanlara bu platformlar

izerinden sagladiklari, her gecen giin yeni degerlerin iiretimine ve biiyiik kazanimlara

yol agmaktadir ( Gokalp, 10.04.2005 ).

1.14. Bilgi Teknolojilerinin insan Kaynaklarinda Sagladig yilestirmeler

Basvuru ve ise alma: Bagvurular internet {izerinden alimiyor. Sirketlerin web
sitelerinde bagvuru formlan bulunuyor ve isteyenler sitelerdeki bu bagvuru
formlarim1 doldurarak veya insan kaynaklar1 departmanlarina mail atarak is
basvurusu yapabiliyorlar. Kariyer firmalar1 cv havuzlann olusturarak hem is
arayanlara hem de eleman ihtiyaci olan isletmelere uluslar arasi1 diizeyde hizmet

veriliyorlar.

29 13

Egitim: Internet iizerinden “e-learning”, “Interactive distant learning”, “CBT”,
“webucation” olanaklari. Teknolojinin sagladigi bu imkanlar teknik bilgi egitimleri
i¢in oldukg¢a ideal olmalarma karsin, beceri ve tutum gelistirme egitimleri icin

uygun goriilmiiyorlar.

Cahsanlarin tiim bilgilerinin kayit ve izlemesi, performans olcme ve
degerlendirmeleri: Standart ve rutin islemler ¢cok daha hizli, hatasiz ve ucuz bir
sekilde IK damsmanlik firmalari tarafindan yerine getiriliyor. ise girisler, izinler,

terfiler, egitimler, gorevler, iicret ve odiiller kaydediliyor ve takip ediliyor

( Barutcugil , 20.04.2006 ).
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1.15. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Dis Kaynak Kullanimm

Diinyadaki Onlenemez degisim ve teknolojinin son zamanlardaki hizli ilerleyisi
isletmelerin rekabet kosullarmm da degistirmistir. Isletmeler iirettikleri iiriinlerle,
calisanlariyla bir biitiin olarak rekabet etmenin geregine inanmiglar ve bunu
gerceklestirebilmek i¢in calisanlara sirket kiiltiiriinii benimsetmeye calismislardir.

Bunu saglamanin yolu da insan kaynaklarina daha fazla 6nem vermekten gecmektedir.

Insan kaynaklarina 6nem veren isletmeler insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan bir
kismim1 kendi biinyelerinde gergeklestirmek yerine danigsman firmalardan yardim

almay1 uygun gérmektedirler.

Son yillarda insan kaynagina verilen énem artmis ve sirketler birer birer biinyelerinde
insan kaynaklar1 departmani bulundurmaya baslamistir. Fakat bu boliimleri yonetecek
uzmanlar olmadan sadece boliimlerin acilmasiyla sorunlar ¢oziilmemektedir. Insan
kaynaklar1 uzmani bulma sikintisi ¢eken bazi firmalar birtakim faaliyetleri danisman

firmalara yaptirmaktadirlar.

Bilgi Teknolojilerindeki gelismeler isletmeleri damigman firma kullanmaya
yoneltmistir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 dis kuruluslar tarafindan daha hizli ve
ekonomik bir sekilde yapilabilmektedir. Isletmelerin bu danigman firmalardan yardim

aldiklar1 bazi insan kaynaklan fonksiyonlarini su sekilde siralayabiliriz.
e Secme ve ige alma bagvurulart ve miilakatlar

e Egitim

e Ucret yonetimi

e Performans 6lgme ve degerlendirme

¢ Coaching ve Mentoring ( antrendrliik-akil hocaligi)
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1.16. Tiirkiye’ de insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tiirkiye’de insan kaynaklarinin gelisimi, sanayinin canlanmaya baslamasi ile birlikte
yapilan yasal diizenlemelere bagli olarak gelismeye baglamistir. 9 Temmuz 1945
tarihinde kabul edilen 4792 sayili Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu, sosyal
diizenlemelerin baslangicini olusturmaktadir. Daha sonra degisik zamanlarda giiniin

ihtiyaglaria gore kanunlar diizenlenmis ve yiiriirliige konmustur.

Tiim yasal diizenlemelerin disinda, cagdas anlamda insan kaynaklar1 anlayisi
1980’lerden itibaren iilkemizde yayginlasmaya baslamistir. Bundan sonraki siirecte
sanayicilerimiz ve profesyonel yoneticiler diinyadaki gelismeleri giinii giiniine
izlemigler ve diinyadaki gelismelere paralel zamanlarda ¢agdas yonetim anlayislarini
uygulamaya baslamislardir. Ancak iilkemizde insan kaynagi yOnetimine verilen
Oonemin yetersiz olmasi sadece kamu kurumlarinin ekonomideki agirlikli yapisi
degildir. Bunun yaninda 6zel sektorde de insan kaynaklari yonetimi etkisiz ve zayiftir.
Ciinkii ¢ogu ozel sirketler aile sirketlerinden olugmaktadir. Bunun yaninda ozellikle
insan kaynag1 yonetim anlayisi ve politikast olmayan kayit dis1 sektoriin agirligi haksiz
rekabete yol agmaktadir. Bu durumda firmalar uzun vade gerektiren insan kaynagina

yatinma pek sicak bakmiyorlar ( Erdogmus, 2002-2003).

Son zamanlarda insan kaynaklar1 yonetimi ’ne ilginin artmasi ile insan kaynaklar
uzmaninin sayisinda da bir artis goriilmeye baslandi. Insan kaynaklari departmaninda
bir iki y1l ¢alisan,konu ile ilgili bir iki kitap okuyan herkes insan kaynaklar1 uzmani
olur hale gelmistir. Yurt disindan getirilen birka¢ kopya test ve motivasyon adina bes
yildizli otellerde verilen kokteyller bu departmanin hiikmiinii icra igin yeterli hal

almustir.

Bunlarin yaninda tabi ki bu konuda son derece profesyonelce calisan kurumlarin
varligim soylemekte miimkiindiir. Calisan sayisi1 fazla, sermayesi yiiksek olan firmalar
insan kaynaklar1 uygulamalarin1 yapmaktadirlar. Bu sirketlerde c¢ok iyi planlanmig
kariyer caligmalari, personel se¢imi ve motivasyon uygulamasi goriilmektedir. Fakat

bu ne yazik ki ¢ok az sirkette sinirli kalmig ve pratige dokiilmiistiir.
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1.17. Tiirkiye’nin Insan Kaynaklari Sorunlari

insanlarm Sorunlar

Istek ve ihtiyaclarina (yeteneklerine) gore egitim alamama sorunu var.

Yetigmis insan giiciiniin yetenek ve yetkinliklerine uygun isler bulamama sorunu

var. (isler ve bilgi akis1 yetersiz).

Bir sirkette caligma disiplini ve anlayist konusunda yetersizlikleri var

(is ahlaki — igyeri kiiltiirii ).

Beklentileri gergekci degil — sabir ve sadakat konusunda yeterli degiller.

Sirketlerin Sorunlari

Sirketler ise almanm 6neminin farkinda degiller. % 5 daha fazla dikkatin 1KY

sorunlarim % 30 azaltacagini ¢cogu kez goremiyorlar.

Sirketlerin egitim — gelistirme konusuna inang¢sizligi sorunu var.
Sirketlerin ¢alisanlarini elde tutmanin 6nemi konusunda bilingsizligi var.
Motivasyonu yalmzca iicret-para-odiil olarak gorme egilimi var.

Kurumsal kiiltiiriin ne oldugu konusunda bilgisizlik var. Kiiltiirii s6z ve slogandan

Oteye tastyamiyorlar.

Entelektiiel kapital (ya da bilgi yonetimi) konusunda ilgisizlik var.
Kullanamadiklar ve giden elemanlarla kaybettikleri degerlerin genellikle farkinda

degiller ( Barutcugil, 20.04.2006 ).
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BOLUM 2: VERITABANI KULLANIMI

Isletmelerde yonetim icin ihtiyac duyulacak bilgilerin saglanmasinda bilgi sistemi
olusturmak, atilacak ilk adim olarak goriilebilir. Bilgi sisteminin temelindeki kavram
ise veridir. Adimi, yasadigimiz ¢aga veren bilgi, giiniimiizde 6nemli bir kaynaktir. Bu
kaynak, yogun sekilde bilgiye ihtiya¢ duyan sistemler icin de giin gectikce Onemini
artirmaktadir. Hemen hemen her sektor icin ihtiyag duyulan bilgilerin zamaninda,
yeterli, giivenilir bir sekilde elde edilmesi gereklidir. Aksi takdirde bilginin zamaninda
ve istenildigi gibi kullanilmamas1 faaliyetleri olumsuz yonde etkiler, bu etkilerin

tiimiinde insan hayat1 ile ilgili kritik sonuglar s6z konusudur.

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan sonra teknoloji ve ozellikle bilgisayar sektoriinde
goriilen biiylik gelismeyle birlikte sosyal yasamda insani faaliyetlerin hemen hemen
her alaninda biiyiikk degisimler meydana gelmistir. Bu teknolojik degisim insan
davraniglarini, yasam bigimlerini, politik, siyasi ve ekonomik diizenleri derinden
etkilemistir. Bu degisimin kokeninde yatan gercek teknolojik gelisimin 6n plana

cikarmis oldugu kavram ise bilgi kavramidir.

Artik hayatin her aninda insan yasamim kolaylastiracak her tiirlii faaliyet i¢in dogru,
giivenilir bilginin elde edilmesi ve aninda kullanilmasi biiyiikk onem tasimaktadir.
Ciinkii cok hizli bir sekilde gelisen degisim siirecleri sonucunda bugiin giincel olan,

kullanimi ve degeri olan bilgi yarin eskimis ve etkinligini kaybetmis olacaktir.

Bundan dolayi isletmelerde kurulacak olan veya hali hazirdaki bilgi teknolojileri ve
bilgi yonetim sistemlerinin verimliligi, iiretkenligi, dogru ve etkin kullanimi sirketlere

rekabette bircok iistiinliikler saglayacaktir.

Isletmeler icin son derece nemli olan bilgi teknolojileri ve yonetim sistemlerinin
temelinde veritaban1 yatmaktadir. Isletme faaliyetlerine gore tasarlanmamis bir
veritabanindan beklenen fayda saglanamaz. Yoneticiler isletmelerin menfaatleri i¢in
verecekleri stratejik kararlarda veritabanlarindaki kayith bilgileri kullanirlar. Giiniimiiz
teknolojisi i¢in de ¢ok Onemli olan bilgi nedir, nasil elde edilir ve nasil saklanmasi

gerekir? Bu sorularin cevaplarina ilerleyen kisimlarda ulagilacaktir.
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2.1. Bilgi Nedir?

Bilgi, yaptigimiz her harekette davraniglarimizi yonlendirirken kullandigimiz
hammaddedir. Her hareketimiz, verdigimiz kararlarin hepsi ge¢miste edinilen bilgilere
dayanir. Hayatimiz1 ¢evreleyen bilgi kavraminin bazi farkli kullamim sekilleri vardir.

Bilgiyi su sekilde simiflandirabiliriz: ( Bensghir, 1996: 14).

e Veri (data)

e Bilgi ( information )

o Ozellesmis bilgi ( knowledge )

Veri (data), ham olarak elde bulunan islenmemis bilgilerdir. Bilgi (information) ise
“verilerin, karar alma siirecine destek olacak sekilde anlamli bir bi¢cime getirilmek
lizere analiz edilerek islenmesiyle ulasilan sonuglardir”.”Ozellesmis bilgi (knowledge),
ise spesifik bir amaca yonelik olarak bilgilerin cesitli analiz, siniflama ve gruplama

islemlerinden gecirilerek, ileri zaman diliminde kullanima hazir hale getirilmis bilgidir

( Bensghir, 1996: 14).

Veriler ham olarak bulunan bilgilerdir ve “bilgi ekonomisi ve bilgi tabanl isletmelerin
yap1 tasglaridir.” Belirli konulardaki rakamlar, yazilar, semboller vb. birer veridir. Bu
veriler anlamli bir sekilde analize tabi tutularak karar verme siirecinde kullanilabilecek
“bilgi”lere ulagilir. Ornegin aylik iiretim rakamlar1 birer bilgidir. Bilgilerin ise 6zel bir
amaca yonelik olarak ¢esitli analiz, siniflama ve gruplama isleminden gegirilmesiyle
ozellesmis bilgiler elde edilir. Bunlar kitap ve dergiler ile diger basim ve yayim
araglarinda ve elektronik ortamlarda saklanarak herkesin kullanabilecegi bir hale
getirilir. Verileri kum taneleri olarak diisiiniirsek, bilgi bu kum tanelerinden elde edilen
hargtir. Ozellesmis bilgi ise bu harctan elde edilen tuglalardir ve bu tuglalar ile gesitli

bilimlerin bilgi duvart oriiliir.

Bilgi kargimiza bir¢ok farkli sekilde cikabilir. Cizim, metin, fotograf, film vb. birer
bilgi cesididir. Bilgi bir isi gerceklestirmede sermaye, emek veya topraktan daha fazla
konuyla ilgilidir. Bununla birlikte en fazla ihmal edilen varliktir. Bilgi yeni ¢ikmis
durumlara adapte olabilme yetenegi saglar, 6grenmenin bir sonucudur ve rekabet

avantaj 1n1 arttirir.
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2.2. Bilginin Cevrimi

Bilgiler asagidaki ¢evrime gore Omiirlerini tamamlar. Bilginin tiirii ve 6zellikleri

degisse de bu ¢evrim degismez.

e Bilgi dogar, bulunur ya da kesfedilir.
e Bilgi kaydedilir.

¢ Bilgi kullanilir, degerlendirilir.

* Bilgi gelistirilir.

e Bilgi aktarilir.

* Bilgi arsive kaldirilir.

2.3. Veri Cesitleri

Bilimsel aragtirmalarda kullanilan veriler “olgusal” ve “yargisal” olmak iizere iki

grupta toplanabilir ( Gokge , 1992 ).

Olgusal veriler: Olgulara (gergeklere) dayali, kisisel yorum gerektirmeyen ve degisme
olasiliklar1 zayif ( zaman ve kosullara baglh olarak miimkiin ) cinsiyet, yas, boy gibi

nitelikleri belirleyen bilgilerdir.

Yargisal veriler: insanlarin diisiince ve tutumlarina dayali olarak olusan ve gelisen

karar niteligindeki bilgilerdir. Olgusal verilerin digindaki tiim veriler yargisaldir.
2.4. Veri Toplama Yontemleri

Veri toplama bir anlamda olgular hakkinda gozlemde bulunma demektir.
Arastirmacinin asil amaci olgulann tanitmak ve bunlar arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Veriler olgularin gostergesidir. O yiizden de arastirmanin adeta temelini

olustururlar.

Veri toplama teknikleri bes kategoride siniflandirilabilir ( Karasar, 1994 ).

e Yazih kaynaklar: Konu hakkinda diger kisi ve kurumlar tarafindan yazilmis,
hazirlanmis ve yaratilmis ¢esitli yaz1 belge, yapim veya kalintinin toplanmasi ve
incelenmesidir. Yazili kaynaklar arasinda konuyla ilgili olmak kosulu ile her tiirlii
kitap, makale, istatistik, gazete yazisi, yasal belge, tutanak, biyografi, kisisel ani,

mektup vs. sayilabilir.
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o Gozlem: Gozlem teknigi genellikle doga ile ugrasan bilim adamlarinin uyguladig
bir yontem olarak dikkat ¢ekiyor. Gozlem, dogal olay veya davranmiglarin secilmesi,
kaydedilmesi ve kurallastirilmasina yonelik sistematik bir faaliyettir. G6zlemin
bilimsel bir nitelik tasimasi icin veri toplama islemi sistematik bir bi¢imde
yapilmalidir. Elde edilen bilgiler yine sistematik olarak toplanan baska verilerle

iligkilendirilmeli ve genel davranis kaliplarina ulagilmasi dngoriilmiis olmalidir.

o Icerik c¢oziimlemesi: icerik coziimlemeleri, yazili, gorsel ve isitsel alanlardaki
yayinlarin irdelenmesini amaglamaktadir ve Iletisim alaninda oldukca yogun olarak
kullanilir. Igerik ¢oziimlemesi, bir mesajin icindeki verilerden yinelenebilir ve
anlamli ¢ikarimlar yapabilen ve giivenilir sonuglar vermesi beklenen bir arastirma

teknigidir.

e Goriisme( miilakat ): Herhangi bir konuda genis bilgi edinilmek istendiginde
basvurulan bir yontem olan goériisme toplumbilimcilerin sik sik bagvurduklart bir
tekniktir. Goriisiilen her kisiye aym sorular yoneltilir. Yiiz yilize bir iliskiye
dayanmasi, verilerin elde edilmesinde acgiklik ve kesinlik kazandirir. Konuyu daha
fazla aydinlatmak icin yeni sorular sorma olanagi vardir. Bu baglamda goriisiilen
kisinin fazla smirlandirilmadigi bir yontemdir. Alinan yanitlar, goriigmecinin
elindeki yonerge dogrultusunda degerlendirilir. Bununla birlikte kendisiyle
goriisiilen kisinin inang, diisiince ve yargilan dolayisiyla sonuglarda bir sapma
olasiligr ortaya cikabilir. Bir arastirma teknigi olarak goriismeye daha Onceden

hazirlanan bir soru klavuzu ile baglamakta yarar vardir.

¢ Anket: Toplumu ilgilendiren konularda objektif bilgi toplamak i¢in kullanilir.
Soru kagidi, farkli sekillerde adlandirilabilir. Bu tanimlamalarda soru kagidinmin
kullamm sekli biiyiik Olgiide belirleyici olmaktadir. Anket, bilgi alinacak
kisilerin dogrudan dogruya okuyup cevaplandiracaklar bir soru listesinin

hazirlanmasi seklinde yapilan gozlemdir.
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2.5. Veri Ambarlar ve Veri Madenciligi

1960'lardaki veri toplama sistemleri popiilerdi, 1970'lerde ise iliskisel veri tabanlar
kullanilmaya baslandi. 1980'lerde ise iliskisel veri tabami modellerinin popiiler
oldugunu, 1990'larda ve 2000'i yillarda ise diinya giindeminde veri madenciliginin,
veri ambarlarinin, multimedya ve web veri tabanlarinin oldukca popiiler oldugunu

goriiyoruz ( Karakas, 20.04.20006).

Bilgisayar sistemleri her gecen giin gelismekte, kapasiteleri ve hizlar artmaktadir.
Artik bilgisayarlar daha fazla veriyi sakliyor ve daha kisa siirede isleyebiliyorlar.
Ornegin bir siiper markette yapmis oldugumuz aligverislerin detaylar1, kullanilan kredi
kartlar1 ve bilgisayarlar araciliiyla kaydedilmekte ve daha sonra miisteriler ve {iriinler
hakkinda pek cok bilgiye kaydedilen bu veriler sayesinde ulasilabilmektedir.Binlerce
miisteri ve iiriiniin var oldugu diisiiniilirse bunlardan toplanan verilerin elle ve gozle

yapilabilmesi imkansiz goziikkmektedir.Burada veri madenciligi devreye girer.

Veri Madenciligini, organizasyonlarin karar asamalari icin yeni bilgiler lireten ya da
gelecekle ilgili tahminler ve planlar yapmamizi saglayan bir dizi teknikler ve anlayislar

biitiinii olarak tanimlayabiliriz

Veri madenciligi biiyiikk miktarda veri inceleme amaci iizerine kurulmus oldugu i¢in
veri tabanlar1 ile yakindan iliskilidir. Gerekli verinin amaca uygun bir sekilde
saklanmasi ve gerektiginde hizla ulasilabilmesi gerekir. Giiniimiizde yaygin olarak
kullanilmaya baglanan veri ambarlari giinliik kullanilan veri tabanlarinin birlestirilmis

ve islemeye daha uygun bir dzetini saklamay1 amagclar.

Sekil 2.1. Veri ambarlar:

\ VERI STANDART

| | > AMBARI | =
| | / FORM

Giinliik veri tabanlar1
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Sekil 2.1. Giinliik veri tabanlarindan istenen 6zet bilgi secilerek gerekli 6n islemeler
yapilir ve sonra veri ambarinda saklanir. Ardindan amag¢ dogrultusunda gerekli veri
ambardan alinarak veri madenciligi ¢alismasi icin standart bir forma cevrilir. Veri
ambarinda veri olusturulduktan sonra bu verinin elle veya gozle analizi yapilabilir

( Rencher, 1995).
2.6.Veri Tabam
2.6.1. Veri Tabam Nedir?

Veri tabami diizenli bilgiler toplulugudur. Kelimenin anlami bilgisayar ortaminda
saklanan diizenli verilerle sinirli olmamakla birlikte, daha c¢ok bu anlamda
kullanilmaktadir. Bilgisayar terminolojisinde, sistematik erisim imkanm olan,
yonetilebilir, giincellenebilir, taginabilir, birbirleri arasinda taniml iliskiler bulunabilen
bilgiler kiimesidir. Bir bagka tanim1 da, bir bilgisayarda sistematik sekilde saklanmuis,

programlarca islenebilecek veri yigimdir.

Veritabanlarinin amaci biiyiik miktardaki kurumsal verileri islemektir. Veriler diizenli
bir bicimde elektronik ortamda kaydedilirler. Diizenli olarak yedeklenen ve kontrol
edilen bu bilgiler ¢cok sayida uygulamanin ve kullanicinin hizmetine sunulur. Biiyiik
miktarlardaki verilerin hizli ve giivenli bir bicimde gereksinim duyulan bilgiye

doniistiiriilmesi veritabanlarinin en 6nemli 6zelliklerinden birisidir.

Bir veri tabanim olusturmak, saklamak, ¢ogaltmak, giincellemek ve yoOnetmek igin

kullanilan programlara Veri Taban1 Yonetme Sistemi ( DBMS ) adi verilir.

Veri tabaninda asil oOnemli kavram, kayit yigm ya da bilgi pargalarinin
tanimlanmasidir. Bu tanima sema adi verilir. Sema veri tabaninda kullanilacak bilgi
tanimlarinin nasil modellenecegini gosterir. Buna Veri Modeli ( Data Model ) denir.
En yaygin olani, iliskisel Model'dir ( relational model ). Bu modelde veriler tablolarda
saklanir. Tablolarda bulunan satirlar (row) kayitlarin kendisini, siitunlar (column) ise

bu kayitlar1 olugturan bilgi parcalarinin ne tiirden olduklarini belirtir.

Veri taban1 yazilimi ise verileri sistematik bir bicimde depolayan yazilimlara verilen
isimdir. Bircok yazilim bilgi depolayabilir ama aradaki fark, veri tabaninin bu bilgiyi

verimli ve hizl bir sekilde yonetip degistirebilmesidir.
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Veri tabani, bilgi sisteminin kalbidir ve etkili kullanmakla deger kazanir. Bilgiye
gerekli oldugu zaman ulasabilmek esastir. Icerigi olmayan bir kiitiiphane ve biitiin
kitaplarin aym kapaga sahip oldugunu diisiindiigiiniizde kiitiiphane kullanicilarinin ne
kadar cok isi olacagim tahmin edebiliriz. Bir veritaban1 bir kiitiiphanenin miikemmel
bir igerik sistemi oldugu gibi, aym1 zamanda kiitiiphanenin kendisidir. Bagintisal Veri
Taban1 Yonetim Sistemleri (Relational Database Management Systems - RDBMS)
biiylik miktarlardaki verilerin giivenli bir sekilde tutulabildigi, bilgilere hizli erisim
imkanlarinin saglandigi, bilgilerin biitiinliik igerisinde tutulabildigi ve birden fazla
kullanictya aym1 anda bilgiye erisim imkaninin saglandigi programlardir. Bu
programlardan bazilar1 Microsoft Access, Microsoft SQL Server, Oracle, Sybase’dir.
Bu veritabanlarinin en O©nemli ortak o&zelligi iliskisel veritabam teknolojisini

icermeleridir ( Kaynak, 20.04.2006 ).
2.6.2. Neden Veritabam

Nigin veritabani kullaniriz? Veritabam kullanmanin avantajlar1 nelerdir? Veritabani
kullanmanin avantajlari, tek ya da ¢ok kullanim saglayan sistemler olmasina gore

degisiklik gosterir.

Tek kullanicihi sistemler: Bazi veritabanlar kiiciik ve basit olarak tanimlanir fakat
sagladig1 avantajlar ¢ok biiyiiktiir. Veritabaninin avantaji sistemli bir kayit tutma ve

bunu kolay bir bigimde sunmasidir. Diger avantajlarindan bazilart:

e Herhangi bir evrak saklamaya gerek yoktur.

e Makineler bilgileri insanlardan daha hizli giincellestirebilirler. Hizli ve zaman

kaybina yer vermeden arastirma yapabilirler.
e Tercih, zaman ve bilgiler istenildigi zaman goriilebilir.

Gereksiz dosyalarin elenmesi rahatlikla yapilabilir. Makineler bu isi her zaman

insanlardan daha hizli yapmaktadirlar.

Cok kullanicih sistemler: Tek kullanicili sistemlere gore getirecegi yararlar
bakimindan daha genis fakat daha karmasik bir yapiya sahiptir. Bunlarin yaninda iist

diizey bir avantaj1 da bilgilerin kontroliinii tek bir noktadan yapabilmesidir.
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Buna benzer durumlarda veritaban sistemi olmayan tipik formlar ve bazi 6zel dosyalar
siklikla kaset ve disklerde saklanir. Bu yiizden bilgilerin kontrolii sistematik acidan

zordur.

e Verilerin merkezi kontrolii saglanir.
e Veri tekran azalir.

e Tutarsiz ( hatali ) bilgiler 6nlenir.

e Verinin paylasimi saglanir.

e Biitiinliik saglanir.

¢ Genel ve 0zel raporlar aliabilir.
2.6.3. Veritabam Kullammminin Avantajlari
Bilgisayarlarda kullanilan veritabanlarinin sagladigi bir cok avantaj vardir; bunlar:

Ortaklasa kullamm: Cekmecelerdeki bir klasore, ayn1 anda iki kisinin yerlerinden
kalkmadan bakabilmesi adeta olanaksizdir. Ayrica, yogun c¢alisan kisilerden bazilar1 is
yerlerindeki dosyalar yiiklenerek evlerine tagirlar. Bilgisayar ortaminda, birden fazla
kisi farkli terminallerden aymi veriye erisebildigi gibi, evde calismasi gereken kisinin

de dosyalar eve tasimasina gerek yoktur.

Yerden tasarruf: Kagit, dosya, klasor gibi ¢ok yer tutan veri depolama ortamlarini

biiyiik ol¢iide ortadan kaldirarak yerden tasarruf saglar.

Kolay giincellestirmek: Gerceklesen bir siparigin bilgilerini aninda ve otomatik

olarak stok ve miisteriye yansitmak miimkiindiir.

Kolay erisim: Bir veriyi bulmak, siralamak, istenen bilgileri ve toplamlarim yazicidan

almak cok kolay hale getirilir.

Emniyet: Girilen verilerin gecerliligini kontrol etmek, bazi kisilere erisimde

kisitlamalar koymak miimkiindiir

Analiz imkam: Ozellikle iiretimde c¢ok biiyiik bir avantaj saglamaktadir.
Isletmeler bilgisayardan giren ve cikan iiriinlerin analizini yaparak iiriin takibini

gerceklestirmektedirler.
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2.6.4. Tliskisel Veritabam

Bir veritabani iliskisel bir model iizerinde organize edilebilir. iliskisel veritaban1 yapist
aslinda biiyiik bilgisayar sistemleri icin gelistirilmistir. Veri elemanlar1 arasindaki
iliskileri tanimlayan basit yapist nedeniyle iliskisel veritabanlar1 son zamanlarda ¢ok
uygulanan bir model olmustur. Hemen hemen tiim modern veritabani yOnetim
sistemleri, iliskisel veritaban1 yonetim modelini kullanarak bilgi saklar ve isler.
Iliskisel terimi, veritabanindaki her kaydin bir tek konu hakkinda ve yalmzca o

konuyla iliskili bilgileri icerdigi ger¢eginden ortaya ¢ikar

Iliskisel veritaban1 yonetim modelini incelersek, iliski teriminin yalnizca bir konuyla
ilgili bir satir kiimesine uygulandigim goriiriiz. Ayrica iki simif bilgiyle ilgili veriler
(miisteriler ve siparisler gibi), iliskili veri degerlerine bagli bir biitiin olarak
yonetilebilir. Ornegin, miisterinin her verdigi siparisle birlikte miisteri ad ve adres
bilgilerini tekrar tekrar almak gereksiz ve zaman alic1 bir istir. Bir iligkisel veritabani
sisteminde sipariglerle ilgili bilgiler, her siparisi uygun miisteri bilgisine baglayacak,

miisteri nosu gibi, veri saklayan bir alan vardir.

Iliskisel veritabam yonetim sisteminde (Relational Database Management System-
RDBMS), sistem tiim verileri tablolar icerisinde yonetir. Tablolar bir konuyla ilgili
bilgileri (miisteri ve tiriinler gibi) saklar. Bununla birlikte, konuyla ilgili bagka bilgiler
(6rnegin miisterilerin adresleri ya da kitap basliklari) iceren siitunlar ve konunun tek
bir 6rneginin tiim 6z niteliklerini acgiklayan (6rnegin, belirli bir miisteri ya da kitap

hakkindaki veriler) satirlar vardir.

Ayrica, birden cok tablo ya da sorgudan alman iliskili degerleri birlestirebiliriz.
Ornegin, hangi yazarlarin, hangi kitaplar yazdigim ogrenmek igin, yazar ve Kitap
bilgilerini birlestirebiliriz. Hangi satis elemanmin prim hak ettigini bulmak icin,
calisan ve sozlesme bilgilerini birlestirebiliriz. Iliskisel veritabani yonetim sistemi

veritabanlarinin yapisini diizenler. Bu 6zellik sayesinde su islemleri gerceklestirebilir.

e Verilerin dogru ve etkin bigimde saklanmasini saglar.
e (liskisel biitiinliik kural (database integrity) saglanr.

e Degisiklik kayitlar1 sayesinde, sistem ¢oktiigiinde verileri kurtarmay saglar.
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Iliskisel veritaban1 modelinin amaci, yiiksek verimliliktir. Ornegin personel bilgilerini
bir veritabaninda tuttugumuzu varsayalim. Personel adi, adresi, telefonu bilgileri
personelin calistigr farkli boliimler i¢in ¢ogaltilacaktir. Bu gereksiz fazlalik, dnemli
sayida kayitla ugrasan veritabanlar1 s6z konusu oldugunda hem artan disk boslugu

ihtiyaci, hem de artan veri ulasim zaman1 sorunlarma yol agar.

Iliskisel modelde ise veri iki tabloya ayrilacaktir. Birinci tablo sigorta no, kimlik no,
adres, telefon, yas gibi kisisel bilgiler icerir. ikinci tablo ise bu bilgileri cogaltmak

yerine personelin ¢alistig1 boliim bilgilerini igerir.
2.6.5. Veritabam Tasarimmi
1.Adim: Veritabaninin amacim belirlemek

Tamimlama adiminda 6ncelikle veritabanini kullanacak olan kullanicilar ile goriismeler
yapilarak ne tiir verilerin kullanilmasini ve saklanmasini istedikleri, hangi evraklardan

kaynaklandig1 ve kullanicilarin hangi raporlara gereksinim duyduklan arastirilir.
2.Adim: Tablolar1 tammmlama

Tablolarin tanimlanmasi, veritabani tasariminin en Onemli asamalarindan biridir.
Tablolarin tasarimi (yapisi) ,verilerin siniflandirilmasini ve daha sonra veritabanindan
alimacak raporlar etkiler. Bunun disinda verilere erisimi dogrudan olanakl kilacak ya

da kisitlayacak bir olugumdur.
3.Adim: Alanlarin tanimlanmasi

Veritaban1 tasartminda, ilgili bilgilerin tablolarin tanimlanmasinin  ardindan

tablolardaki bilgilerin ayrintilar1 tanimlanir.

e Tablonun alanlarinin tanimlanmasi icin oncelikle tablonun 6zellikleri ve tablodan

beklenilenlerin ne oldugu belirlenmelidir.

e Tablonun bir alani, tablo ile mutlaka ilgili bir veri olmalidir. Tabloda gereksiz veri
alanina kesinlikle izin verilmemelidir. Tablo alanlarina verinin en basit hali

konur.Hesaplanmaig bir verinin bir alanda yer almasina gerek yoktur.
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® Ana anahtar alam ( primary key ) belirlenir. Bu tekrarlanmayan ( unique ) alan

kayitlara erisimde ve diger tablolarla iliski kurmada kullanilir.

® Yabanci anahtar alan ( foreign key ) belirlenir. Diger tablodaki ana anahtarlar
gosteren kolonlardir. Genellikle iliski anahtart olarak da adlandirilir. Biitiinliik

kural1 her yabanci anahtarin diger tabloda bir ana anahtar1 gdstermesini gerektirir.
4.Admm: fliskilerin tamimlanmasi

Bir veritabam igerisinde ¢ok sayida tablo tanimlanir. Bu tablolar raporlama gibi amag
icin biitiinlesmek zorundadir. Bu biitiinlesme veritabaninin igindeki tablolar arasinda

kurulan iligkilerle saglanir.

Veritaban1 icindeki iliskilerin tanimlanmasi ile; tablolarin bir¢ogundan yararlanarak

anlaml veri biitiinliiklerinin belli kurallar i¢inde olusturulmasi saglanir.

Bir¢ok raporda ekran goriintiisiinde ya da veri giris ekraninda birden ¢ok tablodan

veriler kullanilmasi geregi; tablolar arasindaki iliskilerin 6nemini ortaya c¢ikarir.
2.6.6. Birimler ve Iliskiler

Bir birim varolan ve ayirt edilen herhangi bir sey olarak tanimlanabilir. Bir kayit, bir
veri birimini tanimlar. Bir veri birimi, bir kisi, bir yer, herhangi bir malzeme kalemi ya
da bir sey olabilir.Siparisler,caligsanlar,stoklar,miisteriler,tedarik¢iler veri birimi i¢in

ornek olarak tanimlanabilirler.

Birimleri birbirine baglamaya yarayan araglar ise iliskilerdir. Birimler, aralarindaki
ortak alanlar sayesinde birbirleri ile iliskilendirilirler. Iliskisel veritabam sisteminin

temelini bu birimler ve birimler arasi iligkiler olusturur.

Asagidaki sekilde birimler ve birimler arasi iligkiler veri modeli denilen bir yapi
izerinde gosterilmistir. Veri modelinde birimler dikdortgen sekliyle gosterilmektedir.
Birimleri birbirine baglayan cizgiler ise iligkileri temsil etmektedir. Birimleri birbirine
baglayan cizgilerle birimlerin birlestigi yerdeki kisa c¢izgiler ise iliskinin yonii ve

boyutu hakkinda bize bilgiler vermektedir( Sen, 2000).
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Sekil 2.2 Birimler ve iliskiler ( veri modeli )

TEDARIKCI

SERVIS

saglanir

MUSTERI

icerir

URUNU ICEREN
PROJE

2.6.7. iliski Tiirleri

Bire-bir iliski: Bu iliskide birinci tablonun bir kaydina karsilik ikinci tabloda bir
kayit vardir. Aslinda bu tiir bir iligki, tablolar arasinda iliskiden 6te sadece bir
uzanti ya da eklemedir. Ciinkii bire-bir iliski kayitlarin birbirinin devami ya da bir

tablo icindeymis gibi kullanilmasini saglar.

Bire-cok iliski: iliskisel veritabaninda ¢ok yaygin bicimde yer alirlar. Bu iliskide
bir tablonun bir kaydina karsilik diger tabloda ¢ok sayida kayit vardir. Bir kaydin
alt kayitlarinda da bire-cok iliski kullanilabilir. Iliskide genellikle bir ana tablonun

ana anahtarina karsilik alt tablonun es deger alan1 gelir.

Coka-cok iliski: Bu tiir iliskide birinci tabloda yer alan ¢ok sayida kayda karsilik,
ikinci tabloda ¢ok sayida kayit karsilik gelir.
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2.6.8. Normalizasyon

Veri tabanm tasarimin kagit iizerindeki son adimidir. Veri tabami yonetim sistemi
programlarinda tasarladigimiz veritabaniyla ilgili bilgileri girmeden, tablolar ve
iliskileri belirlemeden Once normalizasyon islemi yapilir. Normalizasyon kayit
girerken, kayit degistirirken yasanan problemlerin elimine edilmesi i¢in yapilan bir
islemdir. Kendi i¢inde 3 asamadan olusur. Tablolar 6nce 1. normal forma getirilir ve
boylece bilgisayarda veri girisi esnasinda yasanacak olasi sorunlarin % 50 si giderilmis
olur.Sonra 2. normal forma getirilerek problemlerin % 75’inin Oniine ge¢ilmis olur ve
son olarak 3. normal forma getirilerek % 98 oraninda ¢ikacak hatalarin 6niine gecilmis
ve veritabani tasariminin kagit iizerindeki islemleri bitirilmis olur.Daha sonra access
veya oracle gibi VITYS programlan ile normalizyon sonucu elde edilen bilgiler
kolaylikla bilgisayar ortamina aktarilarak veri tabani tasarimi tamamlanmis olur.Artik

kullanicilar veri girisi yaparak istedikleri raporlari bu program sayesinde alabilirler.

NOT: Burada konu biitiinliigiinii bozmamas1 acisindan birim iligki diyagramlarini ve
normalizasyon islemlerini daha dnce yapmis oldugumuz bir proje lizerinde gostermek
istedim. Veri tabani tasariminin bilgisayara aktarilmadan 6nceki detaylari yani kagit
tizerindeki tasarimi EK1 * de gosterilmistir. Cok profesyonel tasarimcilar veri tabani
tasartminin  kagit iizerindeki bu tasarim asamalarin1 otomatik olarak kafalarinda

canlandirip direk bilgisayar ortaminda tasarima gecebilmektedirler.
2.7. Veri Tabam Y onetimi

Veritabani, bilgi sisteminin kalbidir ve etkili kullanmakla deger kazanir.Bilgiye gerekli
oldugu zaman ulasabilmek esastir.Veritabani yonetimi cok sorumluluk isteyen bir istir,
veritabaninin her an diizgiin ve verimli calismasini saglamak ve standartlari belirleyip

veritabaninin icerdigi veriyi yonetmektir.

Bircok insan veritabaninin sadece bilgiyi tutan birsey oldugunu zanneder, fakat bundan
cok oOte birseydir. Veritabanindaki bir problem , cok pahali sonuclar dogurabilir. Bir
bankanin veritabaninin durmasi demek , her an yapilan yiizlerce belki de binlerce
islemin , dolayisiyla miisterilerin beklemesi demektir. Bundan dolayi veritabani
yoneticisi ilk olarak sistemin diizgiin calismasini saglamali, ikinci olarak da diizgiin

calismadiginda onu miimkiin oldugu kadar hizli bir sekilde calisir hale getirmelidir.
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2.8. Veri Tabani Yonetim Sistemi

Bir veri tabanim olusturmak, saklamak, ¢ogaltmak, giincellemek ve yonetmek igin
kullanilan programlara Veri Taban1 Yonetme Sistemi ( VTYS ) adi verilir. Veri tabani
yaklagimin1 kullanmak icin gereken ilave yazilimlardir. VTYS, bir organizasyonun
veriyi merkezlestirmesine, onlar1 etkin bir sekilde idare etmesine ve saklanmig veriye
uygulama programlarinca erisimine imkan saglayan bir yazilimi tanimlamaktadir.Bir
VTYS, uygulama programlan ve fiziksel veritabani arasinda bir arayiiz olarak gorev
yapmaktadir.Uygulama programi,”briit 6deme” gibi bir veri kalemini cagirdiginda,
VTYS bu kalemi veritabaninda bulmakta ve onu uygulama programina sunmaktadir.
Kullanicilar, uygulama programlariyla dolayli olarak etkilesebilir, rapor alabilir ya da
dogrudan bir sorgulama diliyle veritabanindan bilgi c¢ekebilirler. Asagidaki sekil
veritaban yaklagimini gostermektedir ( Gokgen, 2001: 130).

Sekil 2.3. Veritabam Yaklasimu

Veritabani Arayiiz Uygulama programlart Kullanicilar
/\ bordro
v programi T raporlar
Bordro satinalma
Verisi programi—— raporlar
Satinalma
Verisi
stok
Stol? ' vIYS Kontrol +———» raporlar
Verisi programi
Diger
Veriler Faturalama__ raporlar
Sorgulama program
T~ . Dili
______ Ph
Kullanic1- 4 Rapor
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2.9. Veritabam Programlari
Veri tabani yonetim sistemlerinde ¢ok kullanilan iki program Access ve oracle.
2.9.1. Access Veritabam

Bir isle ugrasiyor, bir ofisi yonetiyor veya yalnizca giinliik isleri izliyor bile olsak,
kullanmamiz gereken yiginca bilgi vardir. Bu bilgileri saklamak i¢in en uygun yer
masamizin istiidiir. Telefonun yanindaki klasoriin ig¢inde tuttugumuz kagit yigim
masamizin tiimiinii kaplayana kadar koruyabiliriz. Daha sonra masamizda bos yer

kalmayacaktir ve istedigimiz bilgilere zamaninda ulasamamaya baslayacagizdir.

Access’i  kullanarak miktar1 ne olursa olsun her tiirlii bilgiyi diizenleyebilir,

depolayabilir ve fareyi birka¢ kez tiklayarak gerek duydugumuz bilgiye ulasabiliriz.

Veri tabam birtakim ortak ozelliklere sahip veriler toplulugudur. Ornegin bircok
isletme kendisiyle ilgili verinin tiimiinii sirket veri tabam olarak goriir. Veritabanlari,
Tiiketici gruplarma egitim kurumlarina ve hiikiimet kuruluslarina da bilgilerin
diizenlenmesinde yardim eder. Tek tek kisiler veya aileler bile veritabanindan
yararlanabilirler. Veri tabanlar1 bilgilerin daha yararli olmalar i¢in diizenlenmesinde

kullanilan bir yoldan baska bir sey degildir.

Cogu durumda veri girmenin en kolay yolu form kullanmaktir. Access’te veri girisi
kullanilan formlar, ofislerde gordiigiimiiz kagit formlara benzer. Biz form iizerine

verileri yazariz, Access’te onlari bir tablo icinde depolar.

Veritaban1 tablosu, aym1 konudaki verilerin kayitlar(satirlar) ve alanlar (stitunlar)
halinde depolanmig bir toplamidir. Kayit ise bir derginin abonelik kartindaki bilgi veya
bir telefon defterindeki liste gibi birbiriyle ilgili bilgiler grubudur. Kayit alanlardan
olusur. Her alan ayri bir veri kiimesi icerir. Ornegin bir derginin abonelik tablosu,
abonenin ad1 i¢in bir alan, adresi i¢in baska bir alan ve veri tabani tasarimcisinin bir

aboneyi tam olarak tanimlarken gerekliligine inandig1 bircok alan icerebilir.
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2.9.2. Oracle veritabani

Iliskisel veri tabani yonetim sistemleri biiyilk miktarlardaki verilerin giivenli bir
sekilde tutulabildigi, bilgilere hizli erisim imkanlarinin saglandig: bilgilerin biitiinliik
icerisinde tutulabildigi ve birden fazla kullaniciya ayni1 anda bilgiye erisim imkaninin

saglandig1 programlardir. Oracle da, bir iliskisel veri tabani yonetim sistemidir.
Oracle’1n temel Ozellikleri sunlardir:

e Biiyiik verileri tutabilmekte ve bu verilerin depolanma alanlarinin

ayarlanabilmesine ve bu verilerin kontrol edilebilmesine imkan vermektedir.

e Aym anda birden fazla kullaniciya verilerin biitiinliigiinii bozmadan ve karisikliga

meydan vermeden hizmet verebilmektedir.
e Sistem performansini en iyi sekilde kullanabilmektedir.
e Giiniin 24 saati durmadan, giinler, haftalar hatta aylar boyu ¢alisabilmektedir.

o isletim sistemi, veri erisim dilleri ve ag (network) iletisim protokolleri

standartlariyla uyumludur.
® Yetkisiz erisimleri engelleyebilme ve kontrol edebilme imkanlar1 sunmaktadir.

e Biitiinlugii veri tabami diizeyinde saglayabilmektedir. Boylece daha az kod

yazilmaktadir.

e [slemci/sunucu mimarisinin biitiin avantajlarin1 kullanabilmektedir( Sen, 2000).
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BOLUM 3: BiLGi TEKNOLOJILERI VE iNSAN KAYNAKLARI
BiLGi SISTEMLERI

3.1. Bilgi Teknolojisi

Bilgi teknolojileri, kavram olarak, “verilerin kayit edilmesi, saklanmasi belirli bir
islem siirecinden gecirmek suretiyle bilgiler iiretilmesi, tiretilen bu bilgilere erisilmesi,
saklanmasi ve nakledilmesi gibi islemlerin etkili ve verimli yapilmasina olanak taniyan
teknolojileri tanimlamada kullanilan bir terimdir” (Bensghir, 1996: 39).
Organizasyonlarda kullanilan bilgi teknolojileri; bilgisayarlar, bilgi girdi ve c¢ikti
donanimlan ve iletisim araglarindan olusur. “Bir bilginin toplanmasini, bu bilginin
islenmesini, bu bilginin saklanmasini, gerektiginde herhangi bir yere iletilmesini ya da
herhangi bir yerden bu bilgiye erisilmesini bugiin i¢in elektronik, optik vb. tekniklerle
otomatik olarak saglayan teknolojiler biitiiniinii bilgi teknolojileri olarak

tanimlayabiliriz” ( Yurdakul, 1997: 17).

Bilgi teknolojileri giiniimiiz gelismelerine paralel olarak siirekli bir gelisme
gostermektedir. Kisiler ve organizasyonlarca temin edilen elektronik alet ve cihazlar
gelismelere paralel olarak kisa siirede teknolojinin gerisinde kalmaktadir. Bu durumun
bir sonucu olarak kisi ve organizasyonlarin teknolojiyi elde etme ve kullanmalariin

maliyeti de siirekli artmaktadir.

Bilgi teknolojileri organizasyonlarin her biriminde kullanilmaktadir. Pazarlamada
satiglarin  takibi, pazar arastirmalari ve bunlardan elde edilen bilgilerin
degerlendirilmesinde, satis raporlarinin  hazirlanmasi  ve smiflandirilmasinda,
dagitimda, satilan iiriin miktarlar1 ve saticilarin elindeki iiriin miktarinin bilinmesinde,
elde mevcut hazir iiriinlerin miktarinin takibinde ve siparis vermede bilgi teknolojileri

etkili olarak kullanilmakta ve isletmelere biiyiik kolaylik saglamaktadir.

Uretimde; iiretimin planlamasi ve kontroliine yonelik olarak gelistirilen programlar

sayesinde bu tiir islemler daha kolay ve hizl1 bir sekilde yapilmaktadir.
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Finansal konularda, planlama, tahminlerin yapilmasi, muhasebe kayitlariin tutulmasi
ve takibi, fatura diizenleme vb. bircok faaliyet bilgi teknolojileri sayesinde daha kolay

ve hizli yapilabilir hale gelmistir.
3.2. Bilgi Teknolojilerinin Organizasyonlardaki Uygulama Sahalari

Bilgi teknolojilerinin organizasyonlarda temelde yedi uygulama sahast vardir

( Malcolm, 1998: 29).

® Bilgi sistemleri / veri isleme
e Bireysel kullanim

e Bilim ve arastirma

e [slem / makine kontrolii

e Egitim

e Bilgisayar yardimhi dizayn

® Yapay zeka

Bilgi teknolojileri organizasyonlarda bilgi sistemi olusturmak icin gerekli bilgileri elde
etmede ve cesitli kaynaklardan gelen verileri degerlendirmede kullanilir. Bilgi sistemi;
belirli hedefleri karsilamak {iizere, verileri karar verici icin anlaml bilgilere ceviren,
insan giicii, programlar ve yonetsel siireclerden olusan bir settir. Yonetimde kullanilan
bilgi sistemlerinin olusturulmasinda yazilimlar, donanmimlar, kullanicilar ve islemler bir
araya getirilir. Bunu basarmada da bilgi teknolojileri kullanilir. Her bir isletme
fonksiyonuna ait ayn bilgi sistemleri vardir. Pazarlama bilgi sistemi, iiretim bilgi
sistemi vb. Hepsini kapsayan ve temel islemi karar vermeye yonelik yonetim bilgi

sistemi olusturulur.

Bilgi teknolojileri isletmenin her kademesinde bireysel faaliyetlerin yerine
getirilmesinde personele yardimci olmaktadir. Verilerin toplanmasi, bilgisayar
ortamina girislerinin  yapilmasi, islenmesi ve saklanmasinda etkili sekilde
kullanilmaktadir. Siparis verme, siparis alma, yazigsmalarin yapilmasi bilgilerin
saklanmasi ve aktarilmasinda, ¢esitli hesaplamalarin yapilmasinda ve bilgilerin isletme
ici ve dist akisiin saglanmasinda vb. diger islemlerde bilgisayarlar, printerler,
modemler, skannerlar, barkod okuyucular, internet ve intranet gibi network vb. diger

bilgi teknolojileri kullanilmaktadir.
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Ayrica bilgilerin aktarilmasinda, iletisimde uydu teknolojisinin kullanilmasi benzer
faaliyetlerin yapilmasinda biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Bu sayede hem bireysel
hem de diger organizasyonlarla amnda iletisim saglanmaktadir. Iletisim
teknolojisindeki bu ve benzeri gelismeler organizasyonlara biiyiikk bir kolaylik

saglamaktadir.

Isletmelerde personelin egitiminde, diger egitim ve 6gretim kurumlarinda oldugu gibi
bilgi teknolojileri kullanilmaktadir. Ozellikle simiilasyonlar ve bilgisayar destekli

egitim ile personelin bilgi ve becerileri gelistirilmektedir.

Yapay zeka (Artificial intelligence) ise “bilgisayar biliminin akilli, yani dili
kullanabilme, 6grenme, akil yiiriitme ve problem ¢6zme gibi niteliklere sahip

bilgisayar sistemleri tasarimlamakla ugrasan koludur” ( Giizeldere, 1998: 27 ).

3.3.Bilgi Teknolojilerinin Kullanimda Ortaya Cikan Olumsuzluklar

Bilgi teknolojileri hayatimiza sayilamayacak kadar kolaylik getirse de beraberinde bir
takim olumsuzluklarda ortaya c¢ikmaktadir. Her ne kadar bu olumsuzluklara
deginilmese de bu durum gercekte personel ve organizasyonda iizerinde bir takim
olumsuzluklar yaratir. Personel ac¢isindan ele alindiginda bu olumsuzluklar ¢calisanlarin
verimini  diigliriir.  Organizasyonlar ag¢isindan ise, bilgisayar kullaniminin
yayginlagmas1 ile birgok bilgisayar arasinda kurulan aglarin giivensizligi ortaya
cikmaktadir. Bu durumda istenmeyen Kkisiler organizasyonlarin gizli sayilabilecek

bilgilerine rahatca ulasabilmekte ve durumu sabote edebilmektedirler.

Bilgi teknolojilerinin yaygin kullanimi sonucunda yukarida bahsedilen ve benzeri

olumsuzluklar su sekilde siniflandirabiliriz:

e Rekabet iistiinliigiindeki, bozulmasi gii¢ dengesizlik
e Kaynak israfi

e Personel iizerindeki olumsuz etkileri

o Kotiiye kullanim

o Ag giivensizligi
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3.4. Yonetim Bilgi Sistemleri
3.4.1.Yonetim Bilgi Sistemi Tanim

Yonetim Bilgi Sistemi genel anlamda, isletmenin bilgi isleme ve kullanimindaki
verimliligi ve etkinliini arttirmayr amaclayan sistematik bir yaklagimdir. YOnetim
bilgi sistemlerini degisik sekillerde tanimlamak miimkiindiir. Yonetim bilgi sistemleri
orgiit ici ve oOrgiit dist cevreden aldigi verileri derleyip, isleyerek bilgi haline
getirdikten sonra yoOneticilere sunan ve istedikleri bilgiyi iiretmeleri icin gerekli
aracglart saglayan bir sistemdir. Yonetim bilgi sistemleri bir orgiitteki isleyis, yonetim,
analiz ve karar verme fonksiyonlarinin desteklenmesi amaciyla bilgi iireten, bilgi
teknolojilerinin kullanimina dayali, biitiinlesik bir insan makine sistemidir. Bir orgiitte
yoneticiler planlama ve kontrol faaliyetlerini yerine getirebilmek icin gerekli bilgilere
sahip olmalidirlar. Caligma programlari, kaynak dagiliminin planlanmasi ve
faaliyetlerin kontroliinde kullanilmak iizere yoneticilere iletilen bilgilerin dogru ve
zamanli olmasi, isletmenin gelecegi ile ilgili alacagi kararlarda hayati bir rol oynar.
Temel bir kaynak olan bilgi, orgiitlerin basarilar i¢in dogru olarak ve zamaninda elde
edilmesi gereklidir. YoOnetim Bilgi Sisteminin temel amaci yoneticilere, karar

almalarina yardimci olacak islenmis bilgileri dogru ve zamaninda aktarmaktir.

Yoneticilerin karar vermede kullanacag: bilgiyi gelistirip sunan, donatim, yontemler

ve personeli biitiinleyen bir bilgisayar sistemidir.

Orgiitlerdeki isleyis, yonetim ve karar verme siireclerini desteklemek icin gerekli
bilgiyi sunmak iizere degisik kaynaklardan alinan verileri biitiinleyebilen bir

bilgisayar sistemidir.

Orgiit ihtiyaclarim karsilamak iizere bilgi toplama, bilgi aktarim ve bilgi sunusunu en

iyi hale getiren veri tabanlar1 ve bilgi akislarinin biitiinlesik yapisidir.

Orgiitiin yasama ve gelismesinin saglanmasi ile orgiitsel faaliyetlerin planlanmasi,
orgiitlenmesi, yiiriitilmesi ve denetimi i¢in, yOnetimin ihtiya¢c duydugu, dogru,

zamanli ve anlamli bilgiyi saglayan ve gelistiren sistemdir.
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Verilen tamimlarin ortak noktalarini toplayacak olursak yonetim bilgi sistemini; karar
alicilara hizmet etmek amaciyla gerekli bilgileri derlemek, toplamak ve sunmak

islevlerini iistlenen bir etkinlikler ve yontemler paketi olarak gorebiliriz.

YBS kavraminin temelini olusturan siire¢ verinin bilgiye doniistiiriilme siirecidir. Bu
cercevede veriyi, sayilar, semboller vb. degerlerle simgelenen gercekler; bilgiyi ise
karar alictya anlam ve fayda saglamak iizere islem gormiis veri olarak
tanimlayabiliriz. Veri bilginin tiiretildigi hammaddedir. Bilgi ise, verinin dikkatle
inceleme, isleme ve sunus siirecinden gecerek karar verme mekanizmasini
destekleyecek bir bicime sokulmasinin sonucudur. Ham verilerin anlamli bilgilere
dontistiriilme olgusu, bilgi sisteminin Oziinii olusturan ve sistemin basarisinda
belirleyici rol oynayan etkenlerden biridir. S6z edilen doniisiim siireci sonunda elde
edilen bilgi her diizeydeki yoneticinin karar verirken duydugu gereksinmeleri

karsilayabilecek nitelikte olmalidir.

Karar siirecindeki belirsizligi azalttigi oranda degerli olacak bilginin baz1 Olciitlere
uymast beklenir. Biitlinlik, uygunluk, zamanlilik ve dogruluk bu o6zelliklerin

baglicalardir.

Bilginin bu ol¢iitlere uymasi Yonetim Bilgi Sisteminin basarisin etkiler. Yonetim bilgi
sistemlerine duyulan biiyiik gereksinimin 6ziinde orgiitlerin verimlilik ve etkinlik gibi
kavramlara gosterdikleri duyarlilik yatmaktadir. Etkin bir Yonetim Bilgi Sistemi ile
sorunlar ve planlardan sapmalar zamaninda fark edilebilir, etkileri en aza indirilebilir

ve Onleyici tedbirler alinabilir.

Isletmelerde yonetim bilgi sistemlerinin oynadiklari kritik rolii ortaya koyabilmek icin
isletmeyi birbirini saran ve tamamlayan, anahtar siireclerden olusmus bir biitiin olarak
ele alabiliriz. Tiim siireglerin etkin yonetimlerini saglayabilmek icin, yOneticilere
siiregler hakkinda bilgi iletebilecek bilgi sistemlerine ihtiya¢ vardir. Mali yOnetim,
satis planlama pazar arastirmasi, halkla iliskiler gibi farkli boliimlerdeki bilgi
sistemlerinin verecegi bilgiler, planlama, denetim ve yiiriitmeyi destekleyecek bilgiler

olmalidir.
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Yonetim bilgi sistemi kavramini incelerken, ele alinmasi gerekli bir konu da biitiin

isletmeler icin standart bir yonetim bilgi sisteminin olamayacagidir. Isletmenin

calisma alanina gore kurulacak yonetim bilgi sistemi farkli olacaktir.

3.4.2. Yonetim Bilgi Sistemlerinin temel 6zellikleri

Yonetim bilgi sistemleri, biitiinlesik bir sistemdir. Yonetim bilgi sistemlerindeki
tiim alt sistemlerin faaliyetlerinin birbirleri ile iligkili olmas1 durumu alt sistemlerin
biitiinlesmis oldugunu gostermektedir. Bu biitiinlesme verilerin sistemler arasi
iletisimi ile saglanmaktadir. Boylece bilgilerin biitiinlesik bicimde islenmesi
iletilmesi genis bir sistem plani i¢inde gergeklesir ve bu sistem tek bir sistemden

cok, alt sistemlerin bilesimi olarak tasarlanir.

Yonetim bilgi sistemleri, aym verilerin isletme i¢indeki degisik birimler tarafindan
kullanilmasi ihtiyacini, verinin paylasilmasimi saglayan ortak veri tabanlarinin

kullanimu ile karsilar.

Yonetim bilgi sistemleri, isletmenin her tiirlii bilgi kaydetme ve isletme
ihtiyaclarmin desteklenmesine yoneliktir. Bu destek isletmenin rutin isleyisine
iligkin fonksiyonlar1 gerceklestiren alt diizey kisilerden, isletmenin gelecegine yon

veren iist diizey yoneticilere kadar tiim personeli icerir.

3.4.3. Yonetim Bilgi Sisteminin Faydalar

Bilgisayar yazilim ve donanmiminda saglanan biiyiik ilerlemeler sayesinde YoOnetim

Bilgi Sistemleri genis bir uygulama alanina sahip olmuslardir. Degisik amaglarla farkl

alanlarda kullanilmalarina ragmen sagladiklar yararlar ortaktir. Yonetim Bilgi

Sistemlerinin kullanim alanlar1 ve sagladiklar faydalar sunlardir.

Isletmenin envanter, muhasebe gibi rutin kayit tutma islevlerini gergeklestirerek ve
biiro personelinin yazi yazma, dosyalama gibi islerini kolaylastirarak operasyonel

verimliligi arttirir.

Yonetsel karar siirecine gerekli bilgi ve araclar1 saglayarak fonksiyonel etkinligi

arttirir.
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3.5. Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemleri

Bilgi bugiin gercek sermayedir. Bilgiyi ulastiran giiclii sistemler olmadigi taktirde

organizasyonlar kendilerini yogun rekabet ortaminda dezavantajli durumda hissederler.

Bu nedenle, veri, bilgi ve degerleme sistemlerinin dnemi yadsinamaz. Etkin bir bilgi

sisteminin sirket stratejisi ve organizasyonel basaris1 iizerinde biiyiik etkisi oldugu

kesindir.Organizasyonlarin bilgi sistemlerinden bekledikleri yararlar sdyle siralanabilir

Daha az hata

Daha iyi hizmet

Daha yiiksek iiriin kalitesi

Daha ¢ok iletisim

Daha etkin yonetim

Daha ¢ok firsat

Daha bagarili yonetsel karar alim
Rekabet avantajlart

Daha iyi giivenlik

Operasyonlar iizerinde daha basarili denetim

Bilgi sistemi, organizasyondaki her yoneticiye kendi sorumluluk alaninda karar alma,

planlama ve denetleme faaliyetlerini yiiriitebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu bilgileri

saglayan sistemdir.

Bilgi yonetimi, enformasyon fazlaligin1 minimize etmeye, dogru bilginin, dogru

formatta, dogru zamanda ve dogru yerlere ulasmasini saglamaya yonelik sistem olarak

tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 290).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin, insan kaynaklar1 yoneticisinin su sorularina yanit

verebilir nitelikte olmas1 gerekir.

Orgiit igerisindeki her bir isin gérev ve sorumluluklari nelerdir?
Her calisanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenekler nelerdir?
Isletmede izlenecek iicret politikasi ne olmalidir?

Calisanlar ve toplam olarak organizasyon istenilen performansa ulagmis midir?
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e Orgiitteki bos ya da bosalacak is veya gorevler icin hangi kaynaklara
basvurulacaktir.?

¢ Organizasyonun gelecekteki insan kaynag1 gereksinmesi ne olacaktir?

e Orgiitte ne tiir egitim ve gelistirme programlari planlanip uygulanacaktir?

e lsletme icin yiikseltme ve rotasyon uygulamalari nasil gerceklestirilmelidir?

Orgiitlerin insan kaynaklar1 yoneticileri bu ve benzeri bilgilerden farkli amaclar icin
cesitli insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde yararlanirlar. Ornegin,
performans degerleme bilgilerinden iicretleme ile ilgili kararlarda faydalanilacag: gibi
aym zamanda bu bilgilerden egitim aciginin belirlenerek uygun gelistirme
programlarinin planlanmasinda da yararlamilabilir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin

sagladig bilgilerin belirli birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir.

¢ Bilginin dogru olma 6zelligi

e Bilginin eksiksiz, tam olma 6zelligi

¢ Bilginin giincel ve istenilen zamanda ulagilabilir olma 6zelligi
® Bilginin ilgili, istenilen nitelikte olma 6zelligi

¢ Bilginin anlagilir olma 6zelligi

Bu ozelliklerden herhangi birisinin eksik olmasi halinde karar verme siirecinde bir
takim sorunlar yasanacaktir. Sistemden sorumlu olan yoneticilerin hem teknik hem de
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi sistemin
etkinligini belirleyecektir. Bilgisayar teknolojisi ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarina
iliskin yeterli bilgiye sahip yonetici ile astlar hangi tiir islemler icin hangi tiir bilgilerin
nasil iglenebilecegini gerceklestirebileceklerinden orgiitteki insan kaynaklar bilgi

sisteminin etkinligi arzulanan diizeye ulagacaktir.

Giinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerinin kendi uzmanlik alanlarindaki yeni
gelismeleri yakindan izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazilim
olanaklari, bilgisayar ortaminda gelistirilmis insan kaynaklar1 bilgi sistemleri artik
emek yogun, zaman alici islerde personelin yerine ge¢mistir. Bu durum da, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin en son teknolojiden yararlanabilme konusunda gerekli

nitelige sahip olmalarini zorunlu hale getirmektedir.
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3.5.1. insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinin Amaclar

Calisanin yeteneklerini, isverenini ihtiyaclar1 ile eslestirerek organizasyonel
esnekligi saglamak.

Toplam kalite yonetimi c¢ercevesinde c¢alisanlarin karar siireclerine daha ¢ok
katkida bulunmalarini saglamak.

Organizasyonun tiim prosediir ve yapilarim1 kaydetmek suretiyle bunlardan
herkesin haberdar olmasini saglamak.

Cok uluslu sirketlerin degisik yerlerdeki tiim sirketlerinde ayni sistemi kullanarak
calisanlarini gercek anlamda evrensel bir tarzda yonetmek.

Personelin saglik durumunu izleyip bunlara iligkin yonetim kararlarimi hizli almak .
Bos pozisyon tamimlari ile baslayan ve secilen kisinin ise yerlestirilmesine kadar

devam eden siiregleri etkin bir bigimde yiiriitmek .

Personel egitimlerini, i3 tanimlarina ve personelin  yetkinlik/yetenek

gereksinimlerine gore planlayabilmek ve biitceleyebilmek.

3.5.2. insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi Veritabanna Girilecek Veriler

Insan kaynaklarina doniik karar siireclerinde basarili olunabilmesi icin kapsamli

bilgiye ihtiya¢ duyulacagindan bir insan kaynaklari veri tabani i¢in gereksinim duyulan

bilgi tiplerini Su bagliklar altinda toplayabiliriz:

Ozliik Bilgileri: Ad-soyad, dogum tarihi, sicil numarasi...

Personel temin siirecine iliskin bilgiler: Kullanilan basvuru teknigi, goriisme
tarihi, ise alma nedenleri...

Is deneyimine iliskin bilgiler: Is bilgisi ve yetenegi, onceki is deneyimleri...
Egitim bilgileri: Egitim diizeyi...
Ucret bilgileri: Mevcut iicretin tutar, tipi, 6zel kesintiler...

Performans degerleme bilgileri: Degerleme puanlari, raporlar, disiplin notlari,
odiiller.

Calisma siiresine iliskin bilgiler: ise baglama tarihi, isten ayrilma tarihi. ..
Calisanlarin tutumlarina iliskin bilgiler: Ise kars: tutumlari, devamsizliklari. ..

Sendika bilgileri: Uyelik bilgileri...
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o lletisim bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda iletisim kurulabilecek
kisiler.

e Saghk ve kaza bilgileri: Saglik muayene kayitlari, yaralanma nedenleri ve
kayitlar1, kayip is zamant...

e Acik is pozisyon bilgileri: Isin iinvani, gerekleri, pozisyonu ve iicret diizeyi. ..
o Isgiicii piyasas: ile ilgili bilgiler: Ise yonelik isgiicii arz1, piyasa iicret diizeyi. ..
¢ Pozisyon ya da is bilgileri: Isin hiyerarsik yeri, pozisyon kodu...

e Isin cevresi ile ilgili bilgiler: Benzer diger islerdeki ortalama iicret, calisanlarin
egitim diizeyi, personel devir orani, kaza siklik orant...

¢ Isten ayrilma bilgileri: isten ayrilma tarihi, ayrilma nedenleri.

3.5.3. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Orgiit Diizeyinde Kurulmasi Temel

Kullanim Alanlar

Insan kaynaklarina iliskin ¢ok sayida ve farkli nitelikte bilgiye ihtiyac duyulmasu, ilgili
bilgilerin toplanmasi, saklanmasi ve islenmesi siirecinin bilgisayar ile yapilmasini
gerektirmektedir. Orgiitteki insan kaynaklar1 bilgi sisteminin varlig1 ile etkinligi
ozellikle stratejik nitelikli insan kaynaklar1 fonksiyonlarmi tistlenen giiniimiiz insan
kaynaklar1 yoneticilerinin basarilarini belirleyecektir. Bu amagla orgiitte kurulacak
olan s6z konusu sistemin Orgiit amaclar1 dogrultusunda tasarlanip uygulamaya
gecilmesi gerekir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin orgiit diizeyinde kurulmasi igin su

temel adimlar gerekli olacaktir.

Mevcut insan Kaynaklari Enformasyon Sisteminin incelenmesi: Yeni sistemin
basarisinda, ise oncelikle mevcut resmi ya da resmi olmayan eski sistemin durumunu
incelemeyle baslanmasimin 6nemi biiyiik olacaktir. Yapilacak kapsamli bir calisma
mevcut sistemin performansi hakkinda gerekli olan bilgiyi saglayacak ve sistem ile

ilgili sorunlar tespit edilecektir.

insan Kaynaklar Bilgi Onceliklerinin gelistirilmesi: Bu asamada insan kaynaklari
enformasyon sisteminde yer alacak olan bilgilerin, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
yerine getirilmesindeki énemine gore belirlenmesi ve ortaya konmasi s6z konusudur.

Bu belirleme calismasinda, insan kaynaklar1 departmaninin 6rgiit icerisindeki konumu
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ile bilimsel karakterli uygulamalar1 benimsemis olusu da bilginin 6ncelik siralamasini

etkileyecektir.

Yeni insan kaynaklari bilgi sisteminin gelistirilmesi: Bu son asamada 6rgiitiin hangi
alan veya alanlarda bu sistemden faydalanacagi belirlenmeli ve sistem uygun yazilim-
donamim ile bilgisayar ortaminda kurulmalidir. Orgiitler kendilerine 6zgii bilgi sistemi
kurabilecekleri gibi piyasadaki mevcut yazilim tiriinlerini satin alarak kullanabilirler.
Uygun yazilim programina doniik dogru tercih yapildiktan sonra sira donanmim-
bilgisayar sisteminin tenkil 6zellikleri tespitine gelir. Bu noktada 6zellikle bilgisayarin
bellek kapasitesi, hiz1 v.b 6zellikler dikkate alinarak en yararli donanimin segilmesi

gerekir.

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Denetimi ve Giincellestirilmesi: Sistem
kullanilmaya baslandiktan sonra giincel bilginin zamaninda ve dogru olarak saglanip
saglanmadiginin denetimi yapilarak sistemin etkinligi Olciilmelidir. Bu noktada
sistemin performansinda sorunlar ile karsilasan oOrgiitlerin, bilgi ihtiyacindaki
degisiklikler ile teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklar1 bilgi sisteminde
gerekli diizenlemeleri yapmalar1 ve giincellestirmeleri gerekli olacaktir. Ozellikle
bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli gelisme ve degismelere uygun olarak
sistemin mutlaka zaman icerisinde sik sik gozden gecirilmesi ve gerekli

diizenlemelerin yapilmasi sart olacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde karar siirecinde destek saglayacak olan insan kaynaklari
bilgi sisteminin tiim insan kaynaklar1 iglevlerine doniik holistik bir yapiya sahip olmasi
gerekir. Insan kaynaklari enformasyon sistemlerinden, insan kaynaklari planlamasi
fonksiyonundan baslayarak iliskili tiim fonksiyonlarda sistemin yeterliligi ve orgiitiin

amaglar1 dogrultusunda belirli 6l¢iilerde yararlanmak miimkiindiir.
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3.6. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Son yillarda, ozellikle bilgi ile iletisim teknolojilerindeki gelisme ve ilerlemeler
neticesinde is diinyas1 tarihindeki en biiyiikk degisimi yasamakta olup, isletmelerin
temel politikalar1 da bu degisimden etkilenmektedir. Isletmeler dogru bilgiye en kolay
sekilde ulasarak daha hizli karar vermenin ve yeniliklere uyum saglamanin yollarim
aramaktadirlar. Bilgi ekonomisinde yeni teknolojilerin gelisimi ile birlikte is Orgiitleri
bu tiir ihtiyaclarim1 bilisim teknolojileri ile giderecek seviyeye ulagmislardir.
Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet teknolojisindeki
hizli gelismeler insan kaynaklari yoOnetimini de etkilemis ve gelinen son nokta
“Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ( E-IKY )” olmustur. Artik diinyadaki bircok is
orgiitii insan kaynaklarina ait bilgileri saklamak ve islemek icin elektronik insan
kaynaklar sistemlerini kullanmaktadirlar. Bu sistemlerden 6zel bir alt modiil olan
insan kaynaklar1 enformasyon sistemi sayesinde giiniimiiz Orgiitleri insan
kaynaklarimin operasyonel islerine harcanan zamanin ve masraflarin ¢ogundan
kurtulmus olmaktadirlar. Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha kolay ulasilmasim ve
bilgilerin diizenli olarak raporlanmisini saglayarak hem oOrgiit yoneticilerinin hem de
insan kaynaklari uzmanlarinin IK nin stratejik konularma yogunlasabilmelerine imkan
tanimaktadir. Bir orgiitiin insan kaynagim yonetme ihtiyacina cevap veren cok 6zel bir
enformasyon sekli olan insan kaynaklari enformasyon sistemi geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi siirecindeki pek ¢ok islemin sanal ortamda gerceklesmesine imkan

yaratmaktadir ( Oge, 10.05.2006 ).
3.6.1. Elektronik insan Kaynaklar1 Kavram

Hayatin her alaninda elektronik kelimesi temsil eden bir “e¢” harfi hemen hemen biitiin
kavramlarin Oniine eklenmektedir. Omegin; e-ticaret, e-is, e-devlet, e-Ogrenme,
e-saglik... Global rekabet ortami, isletmeleri biitiinsel anlamda yani biitiin
departmanlarinin bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu bir sisteme
zorlamaktadir. “e olmak ya da olmamak™ felsefesi temel slogan haline gelmis ve
rekabette belirleyici unsur olmustur. Son donemde insan kaynaklar1 anlayis ve
uygulamalar1 da bu popiiler gelisimden paymi almis ve insan kaynaklarinin genis

yelpazesi icerisinde “e-insan kaynaklar1” olarak tanimlanan yeni bir alan dogmustur.
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E-insan kaynaklar1 kavraminin ortaya cikisiyla birlikte giindeme gelen tartigmalar
arasinda en dikkat cekici olami teknolojik gelismelerin “insan” unsurunu tehdit edip
etmedigidir. Bu soruya verilecek yanit hem evet hem hayir olabilmektedir. Evet, clinkii
e-insan kaynaklari, isletme calisanlarin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag
ortami yani intranet iizerinden erisimle birlikte karsilayabilme sansim1 ortaya
koydugundan ara kademelerde calisanlar1 ve insan kaynaklar1 personel sayisini
azaltmaktadir. Hayir, clinkii e-insan kaynaklar1 anlayisi insan kaynaklar1 departmani
icindeki giinliik is siire¢lerinde ortaya ¢ikan rutin faaliyetleri elimine ederek vakit
kazandirmakta ve boylelikle bolim calisanlarinin izlemeleri gereken plan ve

stratejilere odaklanmalarina destek olmaktadir ( Hay Group, 2002: 5-6 ).

E-insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetimindeki “insan” unsurunu gii¢lendirmekte,
calisanlara kendi Kkariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.
Yeteneklerini gelistirmekte ihtiya¢ duyduklar araglart saglayarak, kisisel gelisim, bilgi
ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu yeni paradigma,
klasik anlayistaki isletme bolim faaliyetlerinin merkeziyetcilikten kurtarilmasina
yardim etmekte, calisanlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amaclari dogrultusunda

ortak hareket etmelerinde biiyiik katki saglamaktadir.
3.6.2. Elektronik insan Kaynaklari kulanmmnmn Nedenleri

Diinya capindaki biitiin sirketler insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamina tagimaya
baslamasinin iki ana nedeni; biirokrasinin azalmasi ve maliyetlerin diisiiriilmesi ile

deger yaratimidir ( Hay Group, 2002: 3-4 ).

3.6.2.1.Biirokrasinin Azalmasi ve Maliyetlerin Diisiiriilmesi

E-insan kaynaklari, kurum i¢i bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
artmast ve isletme i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portali olusturulmasiyla hiz
kazanmigtir. Boylelikle biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kaldirilmasi ve
maliyetlerin diisiiriilmesinde biiyiik faydalar yaratilmistir. Calisanlar elektronik ortam
araciliglyla aninda Kkisisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli degisiklikleri
yapabilmektedirler. Geleneksel anlayis icerisinde uygulamada hakim olan personel

dosyas1 ve bu dosya iizerinde islem yapan personele olan ihtiya¢ kalmamaktadir.
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Diinya capinda 173 sirket lizerinde yapilan bir arastirmada isletmelerin insan
kaynaklar faaliyetlerini ag ortamina aktarma Oncelik siralamalarimi asagidaki gibi

gormek miimkiindiir.

Tablo 3.1.insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin A§ Ortanmuna Aktarim Oranlari

AG ORTAMINA
. AKTARILMA
SUREC

ORANI
Sirket politikas1 ve prosediirlerinin yayinlanmasi % 70
Is alanlar % 63
Ise alma % 56
Calisanlarin egitimi % 49
Personel se¢imi ve yiikseltme % 43
Yetenek/beceri degerlendirmesi % 37
Online egitim programlariin yayimi % 36
Ucretlendirme planlamasi ve yonetimi % 35

Kaynak: HayGroup( 2002:3 )

E-insan kaynaklari, kagitsiz yani internet {izerinden is basvurulariyla yeni eleman
alimina imkan vermektedir. Bu durum is siireclerine biiyiik hiz kazandirmakta, idari
siireclerin sayisim1 indirgemekte ve olasi hatalar1 ortadan kaldirmaktadir. E-insan
kaynaklari, calisanlar ve yoneticiler i¢in ¢aligma ortamini gelistirmekte ve tabii bunun
yaninda zaman faydasi saglamaktadir. Ayrica insan kaynaklar1 departmaninin monoton

ve rutin is siireclerini azaltarak etkinlik ve verimliligi arttirmaktir.
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3.6.2.2. Deger Yaratim

Bugiine kadar klasik yontemlerle yapilan e-insan kaynaklar islemleri ve prosediirleri
artik daha kolay organize edilebilir bir durumdadir. E-insan kaynaklar1 sisteminin hizli
ve kolay olmasi, yoneticilerin bu sistemi yaygin olarak tercih etmelerine ve insan
kaynaklart araclarini yaygin olarak kullanmalarina sebep olmaktadir. Bu yeni olgu
sirketler i¢in biiyiik bir deger yaratimi saglayarak, calisanlarinin performanslarini

arttirmakta ve yeteneklerini gelistirmektedir.
3.6.3. Intranet ve insan Kaynaklarin Yonetimi

Isletme ici bir ag yapisi olan intranet, TCP/IP, http vb. internet iletisim protokolleri ve
web araclart ( Ornegin HTML, Java programlama dilleri ) gibi bilgi sistem ve
teknolojilerine dayanan bir “i¢ bilgi sistemi”dir. Intranet, sirket igi bilgi akisinin diger

bir deyisle enformasyon alis-veris sisteminin kalbi olarak diisiiniilmektedir.

Sekil 3.1.intranet ve Isletme Ici Boliimler Arasi Etkilesim

Tedarik ve satinalma Muhasebe ve Finans
Uretim Pazarlama
> ve Satig
Lojistik ve dagltlm Insan Kaynaklart

Kaynak:Hannon(1998:80)
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3.6.3.1. Isletmelerde Intranet Uygulamalari

e (Calsan el kitabi: Calisan el kitabi uygulamasi, personele yonelik rehber ve
politikalarin  elektronik ortamda yayimlanmasidir. El kitaplarinin  basimi,
giincellestirilmesi ve dagittm maliyeti acilarindan biiyiik tasarruf yaratmaktadir.
Boylelikle isletme ¢alisanlar1 en yeni politika ve prosediirler hakkinda hizli bilgi
elde edebilmektedirler.

e Telefon rehberi: Telefon rehberi, ¢alisanlara ait iletisim ve erisim bilgilerinin
( telefon numarasi, e-posta adresi, tinvan ve bulunduklari1 departman vb. ) yer aldigi
bir veritabandir. Elektronik ortamda yapilan arastirmalar geleneksel yontemlere
gore daha hizli gerceklesmektedir. Online erisim bilgileri sik sik ve kolaylikla
giincellenebilmekte ve santral operatorlerinin telefon basinda daha az wvakit

harcamalarina yardimci olmaktadir.

e Faydal bilgiler: Calisanlarin islerine yarayacak bilgilerin, yeniden gozden
gecirilmesi, diizenlenmesi, saglik ve deger planlarinin online secenekler iizerinden
tercih edilmesidir. Calisanlarin ihtiyag duyduklan bilgilere daha cabuk yanit
alabilmelerini saglamaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii isletme calisanlarindan
gelen sik sorulan sorulara daha az zaman harcamaktadir. Calisanlarla ilgili bilgi

kayitlar1 gerekli programlarda daha ¢abuk ve daha az hata ile tutulmaktadir.

e Emeklilik planlari: Calisanlar, emeklilik hesap bilgilerini, yatirim seceneklerini,
emeklilik ikramiyesinin bugiinkii ve gelecekteki tutarlarin1 online olarak
inceleyebilmekte ve buna yonelik secim yapabilmektedirler. Bu sistem,
personelden gelen “emekliligime ne kadar siire kaldi ?” , “emekli ikramiyemin
tutar1 nedir ?” vb. seklindeki sik sorulan sorulara tekrar tekrar cevap vermelerini

Onleyerek diger faaliyetler i¢in vakit kazanmalarimi saglamaktadir.

e Cahsan anket ve arastirmalari: Isletme i¢i mevcut durum ya da planlanan
degisiklikler hakkinda calisanlardan geri besleme alinmasinda e-posta ve/veya
igletme i¢i web sitesinin kullanilmasidir. Karar vermeye yardimei yeni fikirler elde
edilerek isletme i¢in faydali yeni ¢6ziim yoOntemleri iiretilebilmekte, is siirecleri

iyilestirilebilmektedir.
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Kurum ici is secenekleri: Isletme ici yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik
egitim programlar ile kariyer gelisim bilgilerinin intranet web sitesi iizerinden
aciklanmasidir. Bilgi yayillimi intranet aracilifiyla, klasik kurum i¢i duyuru
panolar vb. materyallere gore ilgili kisilere daha hizli ve daha etkin ulagmaktadir.
Bu uygulama, ¢alisanlarin isletme biinyesinde tutulmasi ile kurum i¢i biiylime ve

ilerlemeye yardimci olmaktadir.

Kurum dis1 elaman alim: Isletme ici yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik
egitim programlari ile kariyer gelisim bilgilerinin internet web sitesi iizerinden
kamuoyuna duyurulmasidir. Genis aday seceneklerinin ve onlara ait bilgilerinin

acik bir sekilde bulunmasini saglamakta, ise alim ¢evrim zamam kisaltmaktadir.

Aday taramas: Isletmenin personel se¢iminde belirlemis oldugu temel niteliklere
sahip kisilerin dzge¢misleri ylizlerce aday 6zgecmisi arasindan bilgisayar destegi
ile otomatik bir bicimde analiz edilmektedir. Rutin ise alim siireglerini

hizlandirmaktadir.

Organizasyon semalari: Giincellenmis organizasyon sema ve bilgilerin tiim

departmanlarca tam zamanl olarak saglanmasina imkan tantyan bir uygulamadir.

Haber biiltenleri: Periyodik olarak yayinlanan haber biilteni uygulamalan sirketle
ilgili haber ve duyurularin yer aldig1 elektronik bir ortamdir. Bu ortamda sirket
faaliyetleri, miisteriler, ortaklar ve calisanlar vb. ilgili giincel bilgi ve magazin

duyurulariin da yer aldig1 elektronik gazete ve dergilerdir.

Sirket takvimi: Bu uygulamada y1l icersindeki tatil ve 6zel giinlerin belirtildigi
elektronik bir takvim bulunmaktadir. Calisanlar bu takvim bilgileri intranet

tizerinde kolaylikla bulabilmektedirler ( Erdal, 10.05.2006).
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SONUC VE ONERILER

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmaninin yapisi ve isleyisinin anlagilmasi ve insan
kaynaklar fonksiyonlarinda bilisim sistemlerinin ne 6lciide kullanildiginin tespiti i¢in
yapilan anket calismasinda 33 sirketten anket ya da miilakat yardimiyla veriler
toplanmaya c¢alisilmistir.Anket yapilan isletmelerin geneli temsil etmeyecegi

disiiniilerek net sayisal sonuglar verilmekten kagcinilmistir.

Ankete katilan isletmelerin ¢cogu 10 yili agkin siiredir faaliyet gosteren biinyelerinde en

az 100 calisan bulunduran orta 6l¢ekli sanayi isletmeleridir.

Isletmelerin tamami biinyelerinde personelle ilgilenen bir departman bulundurmaktalar
ve biiyiilk cogunlugunda departman ismi “insan kaynaklari ve idari isler” olarak
gecmektedir. Bu durum isletmelerin insan kaynaklan departmanin varligina 6nem

verdiklerini gostermektedir.

Insan kaynaklar1 departmaninda calisan kisi sayis1 3-10 arasinda degismektedir.
Departmanda ¢alisan kisi sayis1 isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini ne dlciide
yerine getirdiklerinin bir nevi gostergesi gibidir. Calisanlar fonksiyonlara gore
dagimslardir. Bu departmanlarda Insan kaynaklari miidiirii, insan kaynaklar1 uzmani,
personel sorumlusu, egitim sorumlusu, personel saghigi ve ozliik islemleri igin

calisanlar mevcuttur.

Insan kaynaklari departmanlar1 isletmelerde cogunlukla genel miidiire bagli olarak

faaliyet gostermektedirler.

Ankete katilan isletmelerin yariya yakinm insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda danigman
firmalardan yardim aldiklarin1 soylemekteler. Danisman firmalardan yardim alan
isletmeler, insan kaynagi secme ve ise alma basvurular ve miilakatlari ile calisanlarin

egitimi konularinda yardim talep etmektedirler.

Yapilan anketlerde Insan kaynaklar1 yonetiminde Intranet kullaniminin yaygin oldugu
goriilmiistiir. Intranetin telefon rehberi, kurum dis1 eleman alimu, aday taramasi,
organizasyon semalari, haber biiltenleri ve c¢alisanlara ait ilanlar gibi

uygulamalarindan faydalanilmaktadir.
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Genel olarak bilisim sistemi kullaniminin direk etkili oldugu alanlarla ilgili soruya
isletmelerin hemen hemen hepsi maliyetleri azaltti, IK departmanmin etkinligini
arttirdi, planlama acisindan kolayliklar sagladi ve calisan performansini arttirdi

seklinde cevap vermislerdir.

Insan kaynaklari fonksiyonlarinda bilisim sistemi kullamiyor musunuz sorusuna
aldigimiz cevaplar bizi bir hayli sasirtti. Tezin genelinde 6neminden ve gerekliliginden
bahsettigimiz insan kaynaklar1 yonetiminin isletmelerde genelde personel o6zliik
islemleri, maas ve bordro islemleri ve personel se¢imi gibi konularda faaliyetlerini
yogun bir sekilde yerine getirdiklerini gordiik. Isletmelerin az bir kismi performans
degerleme, egitim ve gelistirme, insan kaynaklar1 planlamasi gibi konularda biligim
sistemlerinden  faydalanmaktalar.  Yapilan goriismelerde insan  kaynaklar
faaliyetlerinin tamamina yakininin yapildiginin sdylenmesi bize insan kaynaklar
fonksiyonlarmni baska departmanlarm yapiyor oldugunu gosteriyor, Bu durum IKY
fonksiyonunun etkinligini azaltan bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlar

farkli departmanlarca profesyonel olmayan bir sekilde yerine getirilmektedir.

Sonug olarak insan kaynaklar faaliyetlerinin yapildigini fakat yeterli diizeyde 6nem
verilmedigini gormekteyiz. Insan kaynagina 6nem verilmemesinin cesitli sebepleri
olabilir. Bunlar issiz insanlarin coklugu nedeniyle isten ayrilan birisinin yerinin
doldurulabilmesi, insan kaynaklari uzmanlarinin yetersiz olmasi, danisman firmalarin
yetersiz ve cok pahali olmast, Isletmelerin aile isletmeleri olusu ve is sahibinin yonetici
pozisyonda olmasi olabilir. IKY faaliyetleri her ne kadar ¢alisanlarin motivasyonlarini
arttirarak verimi arttirmasi, calisanlarin isletmede huzurlu ve istekli ¢alismalarim
saglamak gibi yararlar olsa da kisa donemde maddi bir karsilig1 olmadigindan gerekli

ilgiyi gorememektedir.

Tiirkiye’deki ¢ogu isletmenin insan kaynaklarindan yeterince anlamli ekonomik
degerler yaratamadiklarindan ¢alisanlar mutsuz olmaktadir. Yanhs IK politika ve
uygulamalariyla kurumlar verimsiz ¢alismaktalar. Igsizlik, i¢ ve dis borclar, sosyal ve
ekonomik sorunlar artmaktadir. IK dan daha etkili yararlanmak igin insan kaynaklar
planlamasi, se¢me-yerlestirme, kariyer planlamasi, egitim-gelistirme, motivasyon,

performans yonetimi gibi alanlarda yeni ve etkili yontemler gelistirilmelidir.
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IK’nn bilgi ve becerilerinin envanteri ¢ikarilmali, ihtiya¢ duyulan yerde ve zamanda o
bilgi-becerinin kolaylikla kullanilabilmesi saglanmalidir. Sirketler arasinda insan

kaynaklarindan etkin yararlanmay1 saglayacak bir bilgi ag1 olusturulmalidir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin bilingsizce uygulanmasimin oniine gecmek icin
iniversiteler-sanayi isbirligi saglanmali ve bu platformda akademisyenlerle yoneticiler

bulusturulmalidir.

Danigmanlik firmalar1 yardimiyla seminerler diizenlenmeli ve insan kaynaklar

uygulamalari anlatilarak yoneticiler bilinglendirilmelidirler.

Uzun vadedeki ¢oziimiin anahtari ise Insan kaynaklari uzmanlarmi yetistirecek olan
tiniversitelerdedir. Universitelerde insan kaynaklar1 egitimi alan 6grencilere kitaplarda
yazan Insan kaynaklarimin yonetiminin teori kistmlarinin yaninda gergekte bu
faaliyetlerin nasil yiiriitiildiigii ve ne gibi aksakliklarla karsilasilacagi gibi konular da

anlatilmalidir.
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EKLER
EK 1. MAKPA KRiSTAL VERITABANI DiZAYN PROJESI

Biz 6devimizi iiretim sektoriinde hizmet veren bir sirket iizerinde yapmaya karar

verdik ve bunun icin MAKPA KRISTAL’ i sectik. MAKPA KRIiSTAL;

1987 yilinda kurulmus olup kuruldugundan bugiine giiniimiiz teknolojisini takip eden e
uygulayan bir firma olarak calismalarina devam etmektedir. Bir cok yeniligin Onciisii
ve sektoriin gelismesinde lokomotif olmustur. ithalat ve imalat ile iiriin yelpazesini
genigleterek miisterilerine fonksiyonel iiriinler sunmayi amaglamistir. Her kosulda

miisteri ihtiyaglarimi karsilamay1 daima gerceklestirmistir.

Endiistriyel mutfak sektoriiniin lider kuruluslarindan olan MAKPA KRISTAL
projelendirme imalat, satis, monta ve satig sonrasi servis departmanlar1 ile Antalya

merkezli olarak tiim Tiirkiye’ye hizmet vermektedir.

Hedefleri “kosulsuz miisteri memnuniyeti’dir. Bu amagcla miisteri ihtiyaclarin
kullanima en uygun sekilde projelendirir, en kisa siire ve en uygun maliyetle “Once
kalite” slogani ile karsilar ve eksiksiz uygular. Satis sonrasi uzman teknik kadrosu ile

hizmet vermektedir.

Endiistriyel mutfak sektoriinde kendi tiretiminin yaninda diinyaca {inlii bir ¢cok lider

markanin da Tiirkiye distribiitoriidiir.

Sirketin  genis  iiriin  yelpazesi  sebebiyle  miisteri, {riin, proje ve

tedarikci(distribiitor),stok ve servis takibine ihtiyaci vardir.

Firmaya bunun icin bir veri tabani yonetim sistemi olusturulmaya karar verilmistir. Bu
sayede firma trettigi iiriin bilgilerini, miisteri ve siparis bilgilerini, bunun yaninda da
tedarikci ve tedarik¢iden saglanan iiriinleri kontroliinii daha iyi saglayacak ve gereksiz

dosyalama islemlerinden kurtulacaktir.

Firma 5 yildizli oteller ve tatil kdylerinden aldig1 projelerde mutfak tasarimlarini kendi
biinyesinde iirettigi iiriinler ve tedarik¢ilerden hazir aldig iirtinlerle yapmaktadir.

Firma kendi biinyesinde 75 ¢esit iiriin iiretmekte, iiretemedigi 60 iirtinii de 27 farkl
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tedarikciden temin etmektedir. Firma miisteriden siparis alir. Siparisi olusturan

tiriinlerin bir kismini kendi iirettiklerinden bir kismin1 da tedarik¢ilerden temin eder.

Sekil EK1.1.: Sirket veri modeli

TEDARIKCI

SERVIS

saglanir

MUSTERI

igerir

URUNU ICEREN
PROJE

TEDARIKCI: Sirket cok sayida tedarikciye sahiptir. Tedarik¢ci numarasi anahtar
alandir. Tedarikgi ismi, adresi (posta kodu, sehir, semt, sokak) telefon numarasi, faks

no ve e-mail adresi diger 6zelliklerdir.

URUN: Uriinler hazir alinan ve iiretilen iiriinler olarak 2 gruba ayrilmaktadir. Uriinler
icin iiriin numarasi1 anahtar alandir. Uriin ad1 ve iiriin satis fiyat: ortak 6zellikleridir.
Uretilen iiriinler icin en, boy, yiikseklik ve iiretim maliyeti gibi 6zellikler varken,
tedarikcilerden hazir alinan iiriinler icin gii¢, kapasite, alis fiyat1 ve tedarik siiresi gibi

ozellikler vardir.
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MUSTERILER: Sirketin potansiyel miisterileri 5 yildizli tatil koyleri ve oteller ile
kiigiik pansiyon ve restoranlari icermektedir. Her miisteri icin miisteri no anahtar alan
olup, miisteri adi, adresi, telefon no ve e-mail adresleri ile projeden sorumlu

calisanlarin ismi bulunmaktadir

PROJE: Proje numarasi1 anahtar alan olup proje ismi ve verilis tarihi gibi ozellikler
mevcuttur. Projeler reddedilen ve kabul edilen projeler diye ikiye ayrilmaktadir
Reddedilen projeler i¢in iptal tarihi 6zellik olurken, kabul edilen projeler i¢in projenin
baslangi¢ tarihi, bitis tarihi, toplam calisma saati ve proje iscilik saat {icreti gibi
ozellikler ardir. Ayrica her proje i¢in verilen fiyat teklifleri kullanilan iiriinlere gore

farklilik gostermektedir.

STOK: Uriinler standart olup stokta tutulmaktadir. Stok igin stok numarasi anahtar

alan olup, stoga giris tarihi, stokta bulunma siiresi ve miktar diger 6zelliklerdir.

SERVIS: 2 yillik garanti kapsaminda miisteriler talep ettigi takdirde iicretsiz servis
hizmeti sunulmaktadir. Garanti kapsaminda olmayan servisler ise iicretli olarak
verilmektedir. Servis i¢in servis no anahtar alandir ve servis tarihi de diger bir
ozelliktir. Ucretli ve iicretsiz olarak 2 ye ayrilan servislerden iicretli servisler icin

servis iicreti 6zellik olurken iicretsiz servis i¢in kalan garanti siiresi 6zellik olmaktadir.

iS KURALLARI

e Her tedarikciden bir veya daha fazla iiriin alinabilmekte fakat her farkl iiriin yalniz

ve yalmiz tek bir tedarik¢iden alinmaktadir

e Tedarikcilerden alinan iiriinler ve firmada iiretin iiriinler gerekli oldugu takdirde

stokta tutulmaktadir.
e Her stokta tutulan iiriin bir tedarik¢iye aittir veya iiretilen iiriindiir.

e Her proje bir veya birden ¢ok {iriinii igerir ve bir iiriin birden cok projede

kullanilabilir.

e Her miisteri bir veya birden ¢ok proje siparisinde bulunabilir fakat her sipariste
projeler yalmizca tek bir miisteri i¢in cizilmektedir. Bir miisteriye cizilen projenin

aynisi bagka bir miisteriye ¢izilememektedir.
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Sekil EK 1.2. Birim fliski Diyagram:

tedarikel

miagteri

m setvis

X

facrethi icretsiz
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Sekil EK 1.3. Birinci normal form

STOE
stok o Stofa girtg tarhi Stokta bulunma sires:t | mubktar
[
URTN i
i no irin ad irin satig fivatt | stok ne
URETILEN UR U
iiriin no iretim tarithi | dretim maliyeti en boy | wikseklilk
F HAZIE ALTNAMN TR
iriin no | tedarik siresi aliz fivats gig kapasite tedarilr_‘gi no
TED ARIKCI|
tedaribcine | isim | Tel no | e-mail | fak adres
FROJE
o proje fivati | proje werilis
proje no proje ismi tarihi miigteri o
[
URUNT ICEREN PROIE
iirin ne | proje no
_ ¥
EEDDEDILEN
proje no iptal tarihi
EABUL EDILEN
¥ proje no | baglangg tarihi | bitig tarihi | toplam galigma saati | proje igpilik saat
iicreti
MIISTERI
—migterine | isim | telne | e-mail | adres | proje sorumlusu
L
SERVIS !
ZErViZ no | serwis tarthi | miigteri ne
UCRETLI
— ,
SErVIS No standart iicret
UCRETSIZ

—>‘ servis no |kalan garanti siresi
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Sekil EK 1.4. ikinei normal form

STOK |

l

}

stok no

Stoda girig tarithi

=tokta bulunma sires:

miktar

URTN] l

l

iiriin no irin adi

iiriin sat1 fiyat

stok no

TRETILEN URTTH

iriin ne iretim tarihi

iiretim maliyett

yikseklik

| 1

*

T

HaZIR ALTNAN URTI

iriin ne | tedarik siresi

aliz fiyat

gig

kapagite

tedarikci no

| 1

T

TED AFIK I

tedaricct no Tel no

151t

e-mail

faks

adres

T T

T

T

4

PROIE |

proje no proje ismi

proje fyatt

proje verilis

milsteri no

l

T

tarihi
t

RN ICEREN PROTE

iriin no | proje no

I

BEDDEDILEN

proje no

ptal tarthy

T

KABUL EDILEN

baglangi; tarihi

proje noe

bitig tarili

!

toplam calisma saati

iicreti

MUSTERT

milsteri no | isim | tel no

e-mail

adres

proje sorumlusu

| i

1

T

T

SERVIS

SErvis ne | servis tarihi

miigter: no

1

UCRETLI

servis no | standart icret

UCRETSIZ

servis no | kalan garanti sirest

L 4
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EK 2. Anket Calismasi

FIRMALARDA INSAN KAYNAKLARI VE PESONEL YONETIMi
ALANINDA KULLANILAN BIiLiSIM SISTEM VE TEKNOLOJIiLERININ
BELIiRLENMESINE YONELIK ANKET CALISMASI

Sayin Yetkili,

Bu calisma Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans
programinda Do¢. Dr. Erman Coskun damismanliginda hazirladigim yiiksek lisans
tezimin bir uygulamasi olarak yapilmaktadir. Tez konum giiniimiiz isletme ve
yoneticileri icin vazge¢ilmez unsurlar haline gelen Bilisim Sistemleri ve Bilisim
Teknolojilerinin firmalarin Insan Kaynaklari ve Personel Yonetimi Departman ve
calisanlarinca nasil, hangi amaclarla kullanildiginin belirlenmesi ve bu sistem ve
teknolojilerin performansa etkilerinin belirlenmesidir. Anket cevaplariniz sadece
bilimsel calisma normlarmma uygun olarak firma isminden bagimsiz birer istatistik
olarak degerlendirilecek ve tiim gizlilik kurallarina uyulacaktir. Bu ¢alismanin sonucu
istemeniz halinde size gonderilecektir. Katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

VOLKAN KURSUN
Eger anket ve calisma sonuglariin génderilmesini istiyorsaniz liitfen isim ve e-mail

adresi yaziniz:

BOLUM 1

1) Firmaniz hangi sektdrde faaliyet gostermektedir ?
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4) Toplam calisan saymizin ne kadar1 biiro personeli ( beyaz yakali), ne kadar
hizmetliler ve diger personeldir ( mavi yakali) ?

................ beyaz yakali ..............mavi yakah

5) Firmanizda personelle ilgilenen bir departman var mi, varsa adi nedir ?

9) Hangi alanlarda yardim aliyorsunuz ? ( 8. soruya cevabiniz evet ise cevaplayiniz )

Secme ve ise alma basvurular1 ve miilakatlar
. Egitim
......... Ucret yo6netimi
......... Performans olgme ve degerlendirme
......... Coaching ve mentoring (antrenorliik-akil hocalig) becerileri

diger (ACIKLAYINIZ)........ooiiiiie it e,
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10) INSAN KAYNAKLARI y6netiminDE Intranet KULLANIYOR MUSUNUZ ?

11) Hangi alanlarda faydalamyorsunuz ? ( 10. soruya cevabiniz evet ise cevaplayiniz )

.......... calisan el kitab1 veeeeene.... telefon rehberi veeeeene....faydal

bilgiler

.......... .emeklilik planlar weeeeeee.... calisan anket ve arastirmalar
........... kurum i¢i is segenekleri veveeeee... kurum dis1 eleman alimu
........... aday taramasi weeee...... OTganizasyon semalar1  .......... haber
biiltenleri

........... sirket takvimi weveee..... calisanlara ait ilanlar

diger

12)Eger bilisim sistemi kullaniyorsaniz bunun direk etkili oldugu alanlar nelerdir ?

........... maliyetleri azaltt1 vevevvn.... IK departmanimin etkinligini arttird
........... yeni problemlere neden oldu .......... planlama agisindan kolayliklar
sagladi
........... calisan memnuniyetini arttirdi <evev..... calisan performansim arttirdi

<....... personel yonetiminden IK yonetimine
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Table2.1. Agagidal tablo msan kaynalklar fonlkesivonlaniyla ilgili olarak hazwlanmigty Uygulanmayan alanlart bos baralomz

Fonksivonlar

Fonlksivonu
yerine getiritlen
bilizim sistemi
kullaniyor
musunuz 7

He kadar
zamandir
bu sisterm
kullamiyorsunuz?

Sizin igletmeniz ipin
bu sistemin énemi
1-Hig ol

2-Biraz

3-Cnemli

4-Clok dnemli
5-Olmazsa olmaz

Sizce bu sistem igletmenizin performansin
hangi alanlarda etlkcilivor 7

[ birden tarla st tzaretleyebilirsiniz)
1-Malivet azaltma

2-Dogru ve zamaninda karar alma
3-Calizan 1§ memnuniyeti ve baghlig
4-Relkabet dstinlign

3-Bilgiye hizli erigim

Sistermnin kaynagi
1-Eendimiz
gelistirdile
2-Kullandifimiz
otomasyon
programi icinde bir
mediil

3-Avyrica satin aldik

Fersonel ézliuk
iglemleri

Waag ve bordro
izlemleri

Inzan kaynalklar
planlamasi

Insan kaynaklart
Serim ve termint

Férevierinin
belirlentnest

Performans
degerlendirme

=aghk we
gevenlik

Ténetim-caligan
ilighileri

Inszan kaynaklart
egitim ve geligtirme

TTcret vénetimi

Eariyer planlama
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