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TEZ ETiK VE BILDIiRIM SAYFASI

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Yoneticilerin E-insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalarindan Duydugu Memnuniyet” baslikli ¢calismanin tarafimca, bilimsel ahlak ve
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kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu

belirtir ve onurumla dogrularim. ..../..../.......

Mehmed Eyyiip DULEK



ONSOZ

Son yillarda, ekonomik ve sosyal hayatta internet radikal degisimlere neden olmustur.
Bu durum dogal olarak orgiitlerin yonetimini de etkilemistir. Orgiitlerde yetenekli adaylari
tutmak ve oOrgiite cekmek i¢in yararlanilan yontemler de degismistir. Bununla birlikte, internet
orgiitlerin disaridaki degisimlere karsi daha duyarli ve daha isbirlik¢i hale gelmelerini
saglamistir. Internet sayesinde orgiitler mekan ve zamana bagimli olmak zorunlulugundan
kurtulmus ve ozgiirlesmislerdir. Internetin bu derece hizli gelisimi, elektronik tabanl ¢ok
sayida kavram gelistirilmis ve bu kavramlar uygulamaya koyulmustur. Diinyanin tamaminin
elektroniklesmeye baslamasi ile birlikte, IKY de sanal bir diizeye ulasmis ve “e” harfini
almigtir. Bu gelismelerin sonucunda, yasanan teknolojik degisimler ile isletmelerin
beklentilerine hedeflerine ulasabilmesi maliyetlerini azaltmak zaman tasarrufu saglamak ve
daha giivenli bir veri tabani olusturmak icin insan kaynaklar1 faaliyetleri elektronik ortamda
yiiriitiilmektedir. Bu alanda literatiir de yeteri kadar ¢alisma yapilmamis olmasi, boyle bir

calismaya ihtiya¢ dogurmaktadir.

Yapilan bu arastirmada yoOneticilerin e-insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan
duydugu memnuniyet arastirilmaya calisilmistir. Bu ¢alismay1 bitirmemde ilgi ve alakasini
istiimden eksik etmeyen, goriisleri ile beni yonlendiren degerli hocam ve tez danigmanim

Prof. Dr. ibrahim Sani Mert’e tesekkiir eder ¢alismanun tiim ilgililere yararli olmasini dilerim.

Gaziantep, 2018

Mehmed Eyyiip DULEK



OZET

Bu calismanin amaci yoneticilerin e-insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan
duydugu memnuniyeti arastirmaktir. Bu amagla Tirkiye’'nin 6nde gelen, 100°den fazla
calisan1 olan 24 sirketin 143 iist diizey yoOnetici ve bunlarin biinyesinde bulunan insan
kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisan yonetici ve uzmanlardan anket yontemi ile elde edilen
veriler SPSS programinda analiz edilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalarmm %79 oraninda kullanildigi ve e-IKY uygulamalarinin
kullaniminin, e-IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi oldugu bulunmustur. Ayrica elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan

memnuniyetin cinsiyet, yas ve mesleki tecriibeye gore farklilastigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yonetici, Insan Kaynaklari

Y Onetimi



ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the managers’ pleasure from the applications of
e-human resource management. For this purpose, we collected data by means of questionnaire
from twentyfour companies which has more than a hundred employees and manager and
expert who works in the department of human resource incorporate with a hundred forty three
senior managers and this data analyzed in senior manager and in the SPSS programme. From
outcomes, electronic human resource applications which used % 79 intensively , the usage of
e-hr applications have meaningful and positive effect. On the other hand it is contained that
the pleasure from electronical human resource application differentiate according to the

gender , age and occupation experience.

Keywords: Electronic Human Resources, Manager, Human Resources Management
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GIRIS

Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iliskin kavramsal bir
cergeve sunar. Bu cergeve icinde yer alan faaliyetlerin tiimi, isletmenin kisa, orta ve uzun
vadeli amaglarmi1  gerceklestirebilmesi, c¢alisanlarin  ihtiyaglarmin  ve taleplerinin
karsilagtirilmasmi ve ayni zamanda isletmenin sosyal sorumluluklarmi yerine getirmesini
saglayacak sekilde planlanmali, oOrgiitlenmeli, yoOnlendirilmeli, koordine ve kontrol
edilmelidir. Bunun yani sira insan kaynaklari yonetimi gergevesinde orgiitte insan odakli bir
kiiltiir gelistirilmeli, insan kaynaklar1 yoneticileri, bir yandan kendi islevlerini yerine
getirirlerken 6te yandan orgiitiin diger boliimlerine danismanlik yapmali ve tiim yOneticilerin
ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi saglama gorevlerini de {iistlenmelidirler.
Insan kaynaklar1 yonetiminde yasanan bu gelismede teknolojinin son donemlerde gelismesi
ve is hayatmma daha fazla girmesinden insan kaynaklari yonetimi de etkilenmis olup bu
etkilenme ve entegre ile birlikte gelinen son nokta elektronik insan kaynaklar1 olup sirketlerde

de popiiler hale gelmistir.

Teknolojinin giinlimiize olan etkisi giin gectikce kendini her alanda gostermektedir.
Orgiitler de teknolojik degisimlerden etkilenmektedir. Her alana bilgisayarm internetin
girmesi ile orgiitlerin ¢aligsma sartlar1 ve is yapma big¢imleri de degisikliklere ugramistir. Bu
degisimlere ugrayan dallardan bir tanesi de insan kaynaklar1 yonetimidir. Bu degisimlerden
sonra artik insan kaynaklar1 yonetimi boliimleri, faaliyetlerini siirdiirlirken bilgisayardan,
internetten vs. kisacasi elektronik gelismelerden istifade eder hale gelmistir. Bundan dolay1 da

elektronik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami son zamanlarda sik sik duyulur olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetim boliimiiniin saglamis oldugu hizmetlerden yoneticiler de
faydalanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetim boliimiiniin icerden miisterisi olan ydneticilerin,
insan kaynaklar1 yonetimi bolimiiniin sunmus oldugu hizmetlerden ne kadar memnun
olduklar1 orgiit icin 6nemlidir. Yoneticiler daha iyi kararlar alabilmek, sirket kaynaklarmni
daha verimli kullanabilmek ve sirket performansini maksimize etmek i¢in ellerindeki insan
kaynaklarmi ¢ok iyi anlamalar1 gerekmektedir. Tiim bu hedeflere ulasilmasi i¢in de insan
kaynaklar1 boliimiiniin yonetime verdigi hizmetler ve yoneticilerin bu hizmetlerden duydugu
memnuniyet ciddi bir dnem kazanmaktadir. Yoneticilere yonelik verilen insan kaynaklar1

hizmetleri sirketin performansina direkt etki etme potansiyeline sahiptir. Tiim bu nedenlerden

1



dolayi, bu tez caligmasinda yoneticilerin e-insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarindan

duydugu memnuniyet arastirilacaktir.

Bu baglamda calismanin birinci bdliimiinde problem durumu arastirmanin amaci,
onemi, varsayimlari, smirhiliklar: ele alinmistir. Calismanin ikinci ve tglincii boliimii insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 ve elektronik insan kaynaklari yonetimi kavramini
icermektedir. Insan kaynaklar1 kavrami, gelisimi, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, amaci,
kuramlar1 ve insan kaynaklar1 yonetiminde yOneticinin rolii elektronik insan kaynaklari
yonetiminin tanimi, tarthsel gelisimi, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ile farklar:
iizerinde durulmus, elektronik insan kaynaklar1 yOnetiminin avantajlari, dezavantajlari

anlatilmis ve temel uygulamalara deginilmistir.

Caligmanin dordiincii boliimii yoneticilerin e-insan kaynaklari yonetimine bakisini
kapsamaktadir. Bu dogrultuda yonetici kavrami anlatilmaya calisilmis, yOneticinin
fonksiyonlari, isletmelerin elektronik insan kaynaklarmi kullanimi, elektronik insan
kaynaklarinin yoneticiler tizerindeki etkileri, teknoloji degisimlerinin ¢alisma kosullarina ve is
yapma bicimine etkileri ve yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimine bakisi agiklanmaya

caligilmustir.

Calismanm besinci boliimii konu ile ilgili yapilan anket uygulamasmi igermekte ve
Tirkiye’nin 6nde gelen 100 den fazla calisani olan 28 sirketin iist diizey yonetici ve bunlarin
bilinyesinde bulunan insan kaynaklar1 departmanlarinda calisan yonetici ve uzman kisilere
anket uygulamasi online olarak gonderilmis olup sirketlerden 4’ yanitlamayip kalan 24

firmanimn 143 ¢alisan1 anketimizi cevaplamistir.

Calismanin altinci boliimii demografik bilgilere yonelik bulgular ve hipotez sonuglari

aciklanmaya ¢alisilmistir.

1.1. Problem Durumu

Teknoloji alanindaki gelismelere ragmen, sirketlerin insan kaynaklarinda teknoloji

kullanilmasia yonelik yeterince ¢aligma bulunmamaktadir.



1.1.1. Problem Ciimlesi

Insan kaynaklarinda teknolojinin ne kadar kullanildig1 ve iist diizey yoneticilerin bu
sistemlerden duydugu memnuniyet sirketleri pozitif yonde anlamli olarak etkiler mi?”’

seklindedir.

1.1.2. Alt Problemler

Sirketlerde elektronik insan kaynaklari ne oranda ve nasil kullanilmaktadir ve bu

kullanimin sonuglar1 nelerdir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanm amaci; sirket yoneticileri ile IKY calisanlarinin e-insan kaynaklari
kullannmi ve yoneticilerin e-insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duydugu

memnuniyeti arastirmaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklar1 boliimlerinden gittikce artan bir sekilde kullanilan teknolojik
gelismelerin anlasilmasi ve bu uygulamalarin yoneticiler tarafindan nasil algilandiginin tespit
edilmesi sirketlerin insan kaynaklar1 yonetimindeki verimliligin arttirilmasi agisindan onem

arz etmektedir.

1.4. Arastirmanmin Varsayimlarn

Bu arastirmada bilisim iletisim gida ve bankacilik sektoriinde calisan yoneticilerin
Olgme araglarma samimi ve dogru cevap verdigi sirket yoneticilerine uygulanan anket ile
sirketlerin insan kaynaklar1 uygulamalarindaki teknolojik gelismelerin 151¢mnda sirket st
yoneticilerinin e-insan kaynaklarmi kullanimi ve memnuniyeti hakkinda bilgili oldugu

varsayilmistir.



1.5. Arastirmamin Simirhhklan

Arastirmamiz sinirlt sayida sirket ve ankete dayalidir. Farkli sektorlerden daha fazla
sirketten veri toplanilmasi halinde, arastirilan konu hakkinda daha genellenebilir sonuglar

¢ikarilmast miimkiindiir.

Degiskenler kuramsal kisimda agiklanacak olan olgularla ve uygulanacak olan
anketlerdeki sorularin boyutlariyla sinirlandirilacaktir.
Arastirma, degiskenleri 6lgmek icin gelistirilecek anket sorulari ile sinirlandirilacak-

tir.



IKiINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. Insan Kaynaklar1 Kavram ve Gelisimi

Ingilizcede “Human Resource Management” kisaltilmasi ile “HRM” seklinde
kullanilan Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), Fransizcada “Gestiondes Ressaurces Humaines”
yani (GRH) olarak karsilik bulur. Ingilizcedeki tekil kullaniminin yaninda zaman zaman
“Human Resources Management” seklinde c¢ogul kullanildigi da olmustur. Tiirkgede ise
kavrammn “Insan Kaynaklarmm Yonetimi” seklinde kullanimi da goriilmektedir. “Insan
Kaynaklar1” terimi ilk defa Springer isimli Uinlii bir ekonomist tarafindan 1817°de
kullanilmistir. Daha sonra Fayol ve Taylor, kavrami yonetim alaninda ¢ikardiklar:
diisiinceleriyle igerik olarak biitiinsellestirmislerdir. insanin basariya yonelirken rasyonel
olmas1 esastir. Bu bakis agisin1 en iyi sekilde giiclendiren ve vurgulayan kavram ise Insan

Kaynaklar1 Yonetimidir (Akgakaya, 2010: 12-13).

IKY kavramu giiniimiizde istihdam, ¢alisanlarin drgiitlenmesi, ekonomi, toplu pazarlik
miizakereleri, ¢alisma hayatinda dogan gelisme ve degismeler, genel niifus ve sendikal
haklarda yasanan degisimler sonucunda ig orgiitlerinde gorevli olan personellerle ilgili olarak
Personel Yonetimi seklinde kullanilmaya baslanmustir. IKY anlayisi personel ydnetimine
doniik ve gagdas bir goriisii ifade eder. Insan1 6n planda gosteren bu anlayis, merkezine de
insan 6gesini yerlestirir (Simsek ve Oge, 2007: 2). Is hayatinda meydana gelen degisimler,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi kavrammin kullanilmasi ile paralel bir sekilde gerceklesmistir.
Bu, IKY nin canh, yenilenen ve siirekli gelisen bir siire¢ oldugunun da ispatidir. Bu sebeple

firmalar IKY’yi devaml gelistirmek ve ilerletmek icin ¢aba gostermektedirler.

Sendikal hareketler, 1910’lu yillarda ¢alisma kosullar1 kétii durumda olan iscilerin
bazi haklarini elde etmek icin harekete gecmeleriyle giliclenmeye baslamistir. Fabrikalarda
gorevli is¢ilerin refahlarini elde etmek i¢in girisimde bulunmalariyla bu donemin ad1 refah
sekreterligi olarak da anilmaya baglamistir. Personel yardimlari, rekreasyonel olanaklar ve
tibbi yardimlar gibi gérev alanlar1 bulunan bu donemden itibaren isci sagligi ve is giivenligi
gibi farkli refah sekreterlikleri kurulmaya baglamistir. ABD’de yer alan firmalardan biri olan
Goodrich Company’in ise alim ve izleme donemlerini merkezilestirmek i¢in istihdam

ajanslarindan yararlanmaya baslamasi bunun bir 6rnegidir. Bazi firmalar tarafindan ise ¢alisan
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(isgiicii) boliimleri olusturulmustur. ik defa ABD’de NCR Corp. 1890’1l yillarda personel
ofisini aktif edip bu ofisi temel gorevi sendikaya iiye iscilerin sikayetlerini cevaplandirmak,
iicret politikalarmi ve caligma sartlarini takip etmek olan bir is kolu gibi gérmeye baslamistir.
Sanayi Devrimi sonucu kdylerden go¢ almaya baglayan sehirler, endiistri merkezlerine
doniiserek hizli bir gekilde biiylimiistiir. Bu gelisme sonucu sehir merkezlerinde artan niifusun
ihtiyaclarin1 karsilamak icin biiyiikk kuruluslar rol almaya baslamis ve boylece biiylime
gostermiglerdir. Bilirokrasinin ne seviyeye geldigi kurumlarm biiylikliigii tizerinden de takip
edilebilir. Bu nedenle, amacit ekonomik olan kurumlar da Sanayi Devrimi’nden sonra

biirokrasilesme egilimi gostermislerdir (Benligiray, 2013: 4).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Amaci

Makine, yOnetim, sermaye, insan ve malzeme faktorleri mal ve hizmetleri ortaya
koymak ic¢in gereken isletme girdileridir. Bu faktorler arasinda insan faktorii digerlerine gore
ayr1 bir yerde bulunur, ¢ilinkii girdilerin tamamina hilkkmedebilen tek faktor insan faktoriidiir.
Ayni zamanda sermaye, malzeme ve makine gibi dgeleri de ¢alistirabilen tek kaynak insandir.
Insanm firmalar igin ne derece dnemli oldugu, Fordist iiretim sisteminin fikir babas1 Herny
Ford’un “ Fabrikalarimi alabilirsiniz, binalarimi yikabilirsiniz, ama ¢alisanlarimi verirseniz bu
is1 aynen eskisi gibi kurarim.” soziinden de anlagilabilir. Bu nedenle, firmalardaki insan

kaynaginin yonetimi ¢ok 6nemli bir konu olmustur (Yilmaz, 2006: 25).

Insan kaynaklar1 yonetimi, hem bireylerin daha verimli ve etkin ¢alismalarmi hedefler
hem de ¢alisanlarmin yiiksek is tatminine sahip ve mutlu bireyler olmas1 amacini tasir. 1860’11
yillarda ortaya ¢ikan sanayilesme sonucu isci sinifi, fabrikalar, sanayi toplumu ve endiistriyel
araglar gibi yeni kavramlar hayatimiza girmis ve yeni bir bilimsel yonetim makinelesme ile
birlikte gelmistir. Bu dogrultuda iiretimde gorev alan ¢alisanlarin daha verimli olmalarmi
amaglayan ¢ok sayida arastirma yiiriitiilmiistiir. Temel hedefi iiretimde verimlilik artis1 olan
Hawthorne arastirmalari, verimlilikte belirli bir artis yakalansa da bireysel faktorlerin daha
cok etkili oldugu sonucunu ¢ikarmustir. Uretim siirecindeki en onemli kaynak insandir
(Yildirim ve Birinci, 2013: 69). Literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda
¢ok sayida tanim yapildigi goriiliir. IKY insan kaynagmmn orgiite ve gevreye faydali olacak
sekilde etkin yiirlitilmesidir ve c¢alisanlar ve organizasyon arasindaki iligkileri
diizenlemektedir. IKY ayni zamanda insan kaynaginin firma amaglarina gore en iyi bigimde

gelistirilmesi ve ydnetilmesi anlamina da gelmektedir. Insan giicii, organizasyonlar1 basariya
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ulagtiran en onemli kaynaktir. Cogunlukla {ist yonetimin altinda yer alan ve operasyonel
nitelikli smirlt kararlar verebilme giicline sahip personel yonetimi, bugiin {ist yonetim
kademesinde bulunan ve Orgiit politika ve stratejilerinin olusturulmasinda 6nemli bir role
sahip stratejik ortak konumuna yiikselerek insan kaynaklar1 ismini almistir. (Simsek ve Oge,

2007: 3-4).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelde iki amaci vardir (Uyargil vd, 2010: 2):

1. Verimliligi yiikseltmek

2. Is hayatinin niteligini artirarak rekabet iistiinliigii elde etmek.

Tutarli ve adil insan kaynaklar1 uygulamalari, s6z konusu bu iki amaca ulagmak igin
gereken en Onemli seylerden biridir. Bireyler orgiitle ilgili farkli gereksinim, deger ve
beklentilere sahiptir. Bireylerin ¢calisma ortaminda ise adalet, tutarlilik ve diiriistliik gibi bazi
ihtiyaglar1 vardir. Bireylerin bu gereksinimlerini karsilayabildigi siirece kabul gorecek olan
insan kaynaklar1 uygulamalari, is ortamindaki bireyin davranis ve tutumlarini olumlu
etkileyerek verimliliklerini ytlikseltecektir. Bu verimlilik devamsizlik, isgiicli devri, ¢alisan
memnuniyeti, ¢alisan baglilig1 ve miisteri memnuniyeti gibi gostergelerde olumlu sonuglar

¢cikmasini saglayacaktir.

2.3. Insan Kaynaklar Yonetimine iliskin Kuramlar

Insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda incelenecek ii¢ yaklasim kaynak temelli, maliyet

temelli ve yetkinlik temelli yaklasimlardir.

2.3.1. Kaynak Temelli Kuramlar

Firmalarin rekabette basarili olmak amaciyla sahip olduklar1 kaynaklardan verimli bir
sekilde yararlanmalar1 gerektigini 6n plana ¢ikaran yaklasimdir. Firmalarin ¢ok sayida essiz
kaynaklara sahip oldugunu sdyleyen bu yaklasima gore firmalar kaynaklarin birlesiminden
meydana gelmektedir. Bu yaklasim ayn1 zamanda firmalarin tarihsel gelisimine paralel olarak
dogan ve ¢iktilarin1 agiklayan bir nitelige sahip bilgi, 6grenme, liderlik, dinamik yetenekler

gibi i¢ yeteneklerin onemsenmesi ve strateji olusturulurken dis faktorlerden ¢ok insan



kaynaklar1 yonetimi de denilen i¢ kaynaklardan yararlanilmasi gerektigini belirtir (Mumcuk,
2016: 26). Insan sermayesini yetenek ve bilgilerin yaraticis1 ve arttiricist olarak gdren kaynak
temelli yaklagima gore, insan kaynaginin siirdiiriilebilir rekabetc¢i stiinliik saglayabilecek
stratejik bir onemi vardir. Bu sebeple, faaliyet gosterdikleri alanda rekabet avantajina ulagsmak
isteyen isletmelerin Oncelikle insan kaynaklar1 alaninda istiinligii saglamasi gerekmektedir.
Insan kaynaklarinda iistiinliik elde etmek icin dikkat edilmesi gereken konularin basinda
calisan istihdamu, iistiin yetenekli calisanin bulunmasi, istihdami ve elde tutulmasi, stirekli bir
tedbir anlayisi ile insan kaynaklar1 havuzunun meydana getirilmesi ve bu havuzun 6zge¢cmisi
basarili adaylarla doldurulmasi konular1 gelmektedir (Garavan, 2007: 11). Isletmelerin sahip
olduklar1 i¢ kaynaklar ve isletme stratejisi arasinda gii¢lii bir bag kuran kaynak temelli
yaklagimm bu yonii, onu geleneksel strateji modellerinden ayirmaktadir. Baska bir ifadeyle,
kaynak temelli yaklasim isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklar1 yalnizca fabrikalar,
finansman, ekipmanlar gibi finansal ve fiziki sermaye ile orgiitsel kontrol sistemleri, isletme
yapist gibi Orgiitsel sermaye olarak gormez ve firmalarin sahip oldugu yargilar, yetenekler,
calisanlarin zekasi gibi insan sermayesiyle ilgili faktorleri de onemli kaynaklar1 arasinda sayar
(Mol ve Wijnberg, 2011: 81). Nitekim firmalar bir biitiin olarak incelendiginde insan

sermayesinin yerinin farkli bi¢imlerde doldurulmasinin pek miimkiin olmadig1 goriilmektedir.

2.3.2. Yetkinlik Temelli Kuramlar

Yetkinlik, “Yiiksek performans hakkinda orgiite siirdiiriilebilir rekabet avantaji sunan
stireg, kolektif takim ve Orgiit kapasitesinin yaninda bireysel yetenek, bilgi, tutum ve
davranislar1 da barmdiran gézlenebilir performans boyutlarinin bir setidir” (Mumcuk, 2016:
28). Tanimin da ifade ettigi gibi, yetkinlik ¢alisanlarin herhangi bir isle alakali yetenekleri,
bilgi seviyesi ve performans diizeyleri, davramigsal ve =zihinsel seviyelerini, oOrgiitsel
performanslarin1 ve gelecek hakkindaki ongoriilerini ylikselten siire¢ kapasitesini ve ayrt
eden rekabet¢i avantaj sunan yeni davranis ve diisiince bigimlerini degerlendirmek igin
kullanilan bir 8lgiittiir. insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmaya baslanmis olan yetkinlik
kavrami, ¢aliganlarin davraniglarinin 6lciilebilir oldugunu gdstermistir. Calisanlara yoneticiler
tarafindan dogru geri bildirim verilmesini saglayan insan kaynaklari, c¢alisanlarin
performanslarinda ortaya ¢ikan gelisimlerin degerlendirilmesine imkan tanimaktadir (Biger ve
Diiztepe, 2003: 14). Yetkinlik degerlendirilirken bilgi, tutum, beceri, {listiin performans ve

gozlemlenebilir davranig olmak iizere bes boyut kullanilir (Budak, 2008: 52-53).



2.3.3. Maliyet Temelli Kuramlar

Isletme performansmin isletme icindeki ydnetim anlayisinin yalnizca yiizde onluk
boliimii oldugu ve bunun tek basma yeterli olmayacagindan dolayi, dis kaynak kullanimini
diisiirmek amaciyla ¢ozlimler liretilmesi gerektigi ve bunun sonucunda bir igletmenin etkili
olmasinda pazarda hdkim ve miisteri odakli olmasinin zorunlu oldugu maliyet temelli
yaklagim tarafindan ileri siiriilmektedir. Bu nedenle isletmeler bagimhigi azaltmak ve yer
aldiklar1 dis c¢evreyi yonetmek icin, ihtiya¢c olan calisami ige almak, sirket baglantilar
gelistirmek, devleti gerekli diizenlemeler yapmasi konusunda zorlamak, halkla iligkiler ve
reklama yatirim yapmak ve ticari birliklerde faaliyet yiirtitmek gibi politik stratejiler ve

kurumlar fonksiyonlari yerine getirmelidir (Mumcuk, 2016: 27).
2.4. Geleneksel insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulamalan ve Islevleri

IKY uygulamalarinin 6rgiit kiiltiirii ile kurdugu basarili bag, onu basarili yapan en
onemli faktordiir. Bagh olduklar1 firmalarin karmi artran 1KY uygulamalar, yiiksek
performans sahibidir. Bu baglamda gerceklestirilen arastirmalar, bu artisin yiizde 4,6
oldugunu saptamistir (Giirbiiz, 2011: 397). Orgiit kiiltiirii i¢inde degerlendirilen yoneticiye ait
gorevlerin biiyiik bir boliimii IKY uygulamalarini isaret eder. Bu gérevler arasinda orgiitiin
devamliligin1 saglayacak uygun ortamin gelistirilmesi ve korunmasi yer alir. Tirkiye’de
gerceklestirilen ti¢ farkli ¢alismada elde edilen sonucglar su sekilde siralanabilir (Tiren,

Gokmen ve Tokmak, 2013: 107):

Biber (2006) ilk ¢aligmada bagimsiz degisken olarak aldig1 insan kaynaklar1 uygulamalarini;

e s tasarimu (is basitlestirme, is zenginlestirme, is rotasyonu, is genisletme),

e Personel se¢im siirecinin etkinligi,

e Performans degerleme siirecinin etkinligi

Bagimli degisken olarak aldig1 isletme performansini ise;

e Pazar performansi,



e Finansal performans,

e Personelin isletmeye baglilig1 ve is tatmini olarak belirlemistir.

Haznedar (2006) ikinci ¢aligmada ise insan kaynaklar1 uygulamalarini;

e Nitelikli personel se¢me,

Takim g¢aligsmasi,

Egitim ve gelistirme,

Performans degerleme ve

Performansa dayali licretlendirme olarak,

Isletme performansini ise;

¢ Nitel (finansal olmayan) ve

e Nicel (finansal) performans olarak belirlemistir.

Akin ve Erdost Colak (2012: 85): ii¢iincii ¢alismada ise insan kaynaklar1 uygulamalarini;

e Isgiicii planlamast,

e Egitim ve gelistirme,

e (Qdiillendirme,

e Performans degerlendirme,

e Calisan iliskileri,

e ¢ iletisim sistemleri olarak,
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Isletme performansini ise;

o Isgiicii verimliligi,

e Isgiicii devir hiz1 ve satislar olarak belirlemislerdir.

Calismalarmn ii¢iinde de arastirmacilar, firma performans: boyutlarmin IKY uygulama

boyutlarindan biiyiik oranda pozitif yonde etkilendigi sonucunu elde etmislerdir.

Yapilan arastirmalardaki ortakliklar géz 6niinde bulundurularak IKY nin islevleri su sekilde

siralanabilir (Yildirim ve Birinci, 2013: 71):

Amagclara ulasmada 6rgiite yardimc1 olmak,

e Orgiit calisanlarmin motivasyonunu ve iyi egitilmesini saglamak,

e Calisanlarin is tatmin diizeylerini ylikseltmek ve yeteneklerinden verimli bir

sekilde yararlanmak,

e Calisanlarin hepsine kisisel politikalar1 aktararak profesyonel etigin devam

etmesine yardimci olmak,

e Bireylere, gruplara ve halka ticaretin faydalarinin anlatilmasinda yardimci

olmak (Florea, Goldbach, ve Goldbach, 2011: 489).

Calisma hayatinin niteligini yiikseltmek, hukuka uygun olmasini saglamak, hakkaniyet
ve adaleti saglamak, verimli ve etkili insan kaynag1 istihdam etmek (Dinger ve Fidan, 2011:
262):

e Iscilerin memnuniyet ve 6z gerceklestirim seviyelerini yiikseltmek, motive ve

iyi egitilmis elemanlarla kurulusu gelistirmek,

e Is hayatinmn Kkalitesini koruyup gelistirerek isin arzulanabilir olmasin

saglamak,
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e Biitiin iscilere Insan Kaynaklar1 Y6netiminin politikalarini iletmek,

e Sosyal sorumluluk davraniglarmin ve etik politikalarin korunmasma yardim

etmek,

e Bireylerin gruplarin toplumun ve girisimin ortak avantajlarmi degistirebilmek.

Firmanin c¢ikarlarina uygun sekilde orgiitsel bagi insan odakli projeler yoluyla
calisanlar arasinda giiclendirme, Orgiitsel bagdan yararlanarak ¢alisanlarin karsiliksiz emek
vermesini saglayacak uygulamalar1 hayata gecirmek ve zaman-mekan diializmi temelinde en
yiiksek verimliligi yakalamak 1KY uygulamalarmin ortak yoniidiir. Calisanlarm verdigi emek
yiiksek orgiitsel bagm bir sonucu olarak isletmeye hibe edildigi i¢in bu uygulamalar ¢alisanlar

bakimindan da bir sorun yaratmaz.

Uzlas1 noktalarindan hareketle IKY uygulamalar1 su sekilde siralanabilir (Giirbiiz, 2011: 397):

2.4.1. Egitim ve Gelistirme

IKY nin egitim ve gelistirme uygulamasinin amaci ¢alisanlarin islerinde o an gereken
birikim ve bilgiye sahip olmasini ya da gelecekte atanma ihtimali olan herhangi bir goreve
yonelik on hazirlik yaparak c¢alisani hazir hale getirmesini saglamaktir. Bu sayede calisan
arzulanan diizeyde tutularak ¢alisanin sahip oldugu potansiyel is yetenegini zamanla hayata
gecirmesi saglanir. IKY’nin bu uygulamasmin eylemsel boyutlar1 olarak seminerler,
calisanlara yonelik kariyer planlamasinin yapilacagi bireysel ilgilenmeler ve brifing
toplantilar1 gosterilebilir. Calisanlara kariyer planlamalarinda yardim etmek hem calisanin ve
isletmenin hedeflerinin ortaklasmasini saglar hem de Orgiitsel bagin devamliligmin
arzulandigini gosterir. Bu uygulamalar sayesinde ¢alisanlarin kurumlarmna karsi giiglii bir

duygusal baglilik da gelistirirler (Giirbiiz, 2011: 397).
2.4.2. Orgiitsel iletisim ve Kararlara Katilma

Basarili ¢alisanlarin islerinden ayrilip alternatif islere yonelmelerinin en Onemli
nedenlerinden biri Orgiit igerisindeki iletisimin zayif olmasidir. Calisanlarin isletmedeki

devamliligini saglamak acismdan 6nemli bir rolii olan verimli ve agik bir iletisimin kurulmasi
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gorevi IKY uygulamalar1 arasindadir. Seffaf ve icten diyaloga dayanan bir iletisim hem
calisanlarin verimliligini yiikseltir hem de Orgiitsel bagliliga dayanan fedakarliklarin oniinii

acarak isletmeye kar saglar.

Calisanlarin alinan kararlarda s6z sahibi olmasini saglayan uygulamalar, ¢alisan ve
isletme arasindaki birlik duygusunu giiclendirir. Calisanlarin 6zgiiveni yiiksek olursa, isletme
icin sorumluluk almalar1 ve ¢6ziim uygulamalarini cesaretle hayata gecirmeleri kolaylasabilir.
Bu durum isletme agisindan da problemlerin daha kolay c¢oziilmesini saglar. Calisanlar,
kararlara katilim ve Orgiitsel iletisim sayesinde beraber ve istekli ¢alisma konusunda daha ¢ok
motive olurlar. Cok sayida arastirma bu durum sayesinde isten ayrilmalarm da biiyiik dl¢lide

azaldigim gostermistir (Glirbiiz, 2011).

2.4.3. Odiillendirme

Belirli bir zaman diliminde hedeflenen basariy1r elde etme ve calisan motivasyonu

konusunda en énemli IKY uygulamalaridan biri icret tabanh 6diil uygulamasidr.

Calisanlarin  firmada performanslarina paralel kazang saglayamadiklarinda ve
performans-kazang dengesini hakkaniyetle yerine getiren bir insan kaynaklar1 uygulamasi
bulamadiklarinda alternatif islere yonelebilmektedirler. Bunun gibi 6rnekler oncelikli olarak
yiiksek orgiitsel bagliligin saglanmasinda IKY’nin gorevlerini basariyla yerine getirip
getirmedigine baghidir. Odiillendirme sisteminin basariyla isledigi durumlarda ¢alisanlarin ise
ve orgiite baglihigmin arttig1 yapilan calismalarda da gdzlemlenmistir. IKY uygulamalari
arasinda odiillendirmeye yer verilmesi, calisanlarin hakkaniyetli kazanglar elde etmesini
saglayarak onlarda ekstra bir baglilik olusturacaktir. Ancak giiniimiizde taahhiit {izerine
gerceklestirilen sdzlesmelerle calisan bazi sektorlerde IKY *nin diillendirme uygulamasi ¢ok
biiyiik bir role sahip degildir. Kazang ve hedef gibi ¢ok sayida konuda mutabik olarak ise
baslayan calisan, s6z konusu hedefin yazili taahhiidii dolayisiyla, hedefin tutturulamamasi

durumunda hakli fesih yoluyla kolayca isinden ¢ikarilabilmektedir (Giirbiiz, 2011: 397-401).
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2.4.4. Psikolojik Giiclendirme

Giiglendirme kavrammin tanimi hakkinda ¢ok sayida yaklagim bulunsa da, kavram

temelde “0z yeterlilik duygularinin artirilmasr” anlamma gelmektedir (Giirbiiz, 2011: 193).

Spreitzer (1995)’in ortaya koydugu ve anlam, otonomi/6zerklik, yetkinlik ve etki olmak tizere

dort algisal boyuttan olusan motivasyonel yapi modeli, psikolojik giliclendirme iizerine

gergeklestirilen ¢alismalarda en sik kullanilan modeldir. S6z konusu dort algt:

Calisanin degerleri ile isin gereklerinin uyumlu olmasi (anlam)

Isin gereklerini yerine getirebilmek icin bireyin yeteneklerine inan¢ duymasi
(yetkinlik)

Isin gerceklestirilmesinde kisinin 6ncelik kullanabilmesi (8zerklik)

Gergeklestirilen igin orgiitsel seviyedeki sonucglar1 etkileyebilme giicii (etki)
calisanlarda is motivasyonunu yiikseltmektedir. Birey yapilan isi anlamlh
buluyorsa, o isi yerine getirirken Oncelik kullanabiliyorsa ve isle ilgili
becerilere sahipse, bireyin i¢csel motivasyonu da yiiksek olur. Orgiit iiyesinin
orgiitlerine yonelik baglilik duygusu da motivasyonun artmasi ile yiikselir.
Orgiitsel baglihk ile psikolojik giiclendirmenin farkli boyutlar1 arasmnda
anlamli bir iliskinin var oldugu, gerceklestirilen ¢alismalarda da gdsterilmistir.
Orgiitsel baghligin psikolojik giiglendirme ile artirilmasi konusu hakkinda
yapilan en bilindik ¢aligmalardan biri olan Liu ve arkadaslarina ait ¢caligmada
da, psikolojik giiglendirme ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonli bir

iliskinin bulundugu gosterilmistir (Glirbiiz, 2011: 193).

2.4.5. Performans Degerlendirme ve Kariyer Sistemi

Firma i¢in gereken verilerin elde edilmesi i¢in, ¢alisanlarin gercek performansini ve

potansiyelini

ortaya c¢ikarmak amaciyla performans degerlendirme uygulamasindan

yararlanilir. Performans degerlendirme sistemi adil bir sekilde uygulanirsa, ¢alisanlar igin

uygulamanin 6neminin tastyici noktasi olur. Bunun gibi adil bir performans degerlendirme

sistemine sahip olmayan is yerlerinde, basarili bir orgiit kiiltlirliniin yerlesmesi imkansiz
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olmasa da ¢ok zordur. Calisanlarla ilgili alinan kararlarin ¢ogunda performans degerlendirme
sistemi kullanildig1 i¢in, ¢alisanlar bu sistemle ilgili memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi
isten ayrilma kararlarinda etkili olmaktadir. Genellikle, bireylerin kisisel kariyer hedeflerine
ulagsmasina imkan tantyan isletmelerde calismay1 sectikleri sdylenebilir. Bu nedenle, iiyeleri
bulunduklar1 6rgiitlerde kullanilan kariyer yonetimi ya da performans sistemi uygulamalartyla
ilgili memnuniyet seviyeleri, orgiitlerine yonelik takinacaklar1 tutumla yakindan ilgilidir (Hall

ve Foster, 1977: 282).

Calisanlarin performansinin dogru olarak degerlendirmesi, her alanda faaliyet gosteren
biiyiik kamu ve 6zel organizasyon agisindan verimlilik ve etkililigi yiikseltmekte en 6nemli
unsurdur. Giintimiiziin dinamik sartlarinda faaliyet gosteren, ¢ok farkli sart ve degisen
risklerde gorevlerin yapildig:1 biiylik organizasyonlarda, her yer ve sartta dogru performans
kriterlerini belirlemek ve dogru sekilde performans degerlendirmesi yapmak zordur.
Performans oOl¢limiiniin, iyi performansi Ornek gosterecek bir yapida olmasi, basariy1

arttiracaktir (Mert, Uludag ve Giiney, 2010: 66).

Kariyer sistemi, c¢alisanin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olmak ve
kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer sistemi veya planlamasi, is diinyasina
giris, atamalar, transferler ve is degistirmeleri kapsar. Kariyer sisteminde de bazen birey,
bazen orgiit, bazen de ortak olarak alman kararlar yer almaktadir. Isletmelerde kariyer
sistemine Onem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve Orgiitte kalmasini saglama

amacina yoneliktir (Baltastan, 2006: 1).
2.5. Insan Kaynaklan Yéneticilerinin Rolii

1990’11 yillar 6ncesinde, insan kaynaklarmin stratejik ortak roliine ulagincaya kadar
farkli rollerde gorev aldig1 bilinmektedir. Bu gorevler arasinda en kabul gdrmiis rollerden biri
olan “idari isler” rolii, ise giris ve c¢ikiglarin kontrolii, yasal ylkiimliliklere uyulup
uyulmadiginin kontrolii, ¢alisanlarin sigorta ve bordro girislerinin yapilmasi gibi gérevlerden
meydana gelmektedir. 1950°li yillar itibariyle ise alim siireglerinde daha karmasik
tekniklerden yararlanilmaya ve Ozendirme ve iicret sistemlerinde farkli yOntemler
uygulanmaya bagslanmistir. S6z konusu yenileme caligmalarina ragmen, insan kaynaklar1
sirketlerde ikincil 6neme sahip bir boliim olarak kalmaya devam etmis ve sirketin basarisina

olan katkis1 her zaman tartigma konusu olmustur (Tiiziiner, 2014: 14).
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Bu kapsamda, insan kaynaklar1 boliimiiniin yerine getirdigi temel roller Tablo 1’deki

gibi gosterilebilir.
Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Rolleri
Idari Isler Operasyonel Faaliyetler Stratejik 1K
- Personel uygulamalar1 ve - Calisanlar ilgilendiren - Isletme stratejileri
prosediirler konular1 yonetmek _ K stratejik planlari
- Yasal Gereklere uyma ve -Calisan avukat1 -iK faaliyetlerinin
bitrokréhfgislemlex degerlefidirilmesi

Kaynak: Jackson ve Mathis, 2012: 26.

Idari islerden Sorumlu Olmak: Idari personelin yasal islemlerini yerine getirmek ve
kayitlarini tutmak bu roliin temel gérevidir. Firma icerisinde 1K bdliimiine atfedilen énemin
diger boliimlere gore daha az oldugu kanisina kapilmada, idari islerden sorumlu olma gérevi
kolaylastirict  bir etkiye sahip olmustur. Giiniimiizde ise, “IK Faaliyetlerinde Dis
Kaynaklardan Yararlanma” ve “Teknolojiden Yararlanma” aracihigiyla, IK boliimleri artik
idari islere daha az personel ve zaman aywran ve onun yerine yeni roller tstlenen bir

departman haline gelmistir (Jackson ve Mathis, 2012: 26).

Teknolojiden Yararlanma: IK’nin idari faaliyetlerinin yonetime ve ¢alisanlara ¢dziim
iiretme hizin1 yiikseltmek ve gelistirmek amaciyla, giiniimiizde cok sayida IK islevinde
teknolojiden yararlanilmaktadir. is basvurular, aday takip sistemleri, bordrolama, e-6grenme
gibi IK faaliyetleri web ve internete dayali teknolojiden yararlanilarak gerceklestirilen 1K

faaliyetleri arasindadir (Tiizliner, 2014: 15).

IK Faaliyetlerinde Dis Kaynaklardan Yararlanma: Son yillarda, IK departmanmin
yuriittiigii idari isler, tedarik¢ilerin sundugu hizmetler yoluyla yerine getirilmeye baglanmustir.
IK faaliyetlerinde maliyet, zaman ve temel yeteneklerle dis kaynaklardan faydalanmanin
tercih edilmesi, bolimiin daha stratejik bir nitelik kazanmasmi saglamistir (Tiizliner, 2014:
15).
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Operasyonel Faaliyetler: IK departmanmnmn temel rolii, faaliyetlerini yonetimin
belirledigi operasyonlar ve stratejiler kapsaminda gerceklestirmek ve calisanlarla ilgili sorun
ve konularda onlar: temsil etmektir. Firmalarda IK profesyonelleri ¢ogunlukla calisanlarin
temsilcisi, baska bir deyisle “avukati” olarak goriilmiistiir. Nitekim ¢aligan sorunlarmnin sesi
olan bu profesyoneller, zamanlarini bazen “igletmenin moral memurlar1” bazen ise isleriyle
ilgili olsa da olmasa da, kriz yOneticileri olarak harcamaktadirlar. Bununla birlikte, 1K
profesyonellerinin, operasyonel yol kapsaminda firma igin gereken g¢esitli faaliyet ve
programlarin yiiriitiilmesi isinde hat yoneticileriyle igbirligi i¢cinde ¢alismalar: beklenmektedir

(Tiiztiner, 2014: 15).
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UCUNCU BOLUM
ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

3.1. Elektronik insan Kanyaklar1 Yénetimi

Diinyada e-IKY ilk kez 1990’11 yillarda e-ticaretin kullanilmaya baslanmasi ile
giindeme gelmistir. Firmalarin kiiresel ekonomiye hakim olmasi da bunun gibi sanal
uygulamalarin tiim diinya ¢apinda giindeme gelmesi sonucu kolaylagmistir. Bugiin, diinyadaki
¢ok sayida firma insan kaynaklariyla ilgili bilgileri e-iIKY den yararlanarak diizenlemektedir.
Bu sayede bu firmalar insan kaynaklarinin masraflarmi ve idari is yiikiinii azaltmaktadir.
Glinlimiizde orgiitler, insan kaynaklar1 uygulamalarini daha etkin gergeklestirmenin yollarini
aradig1 i¢in, bu uygulamalar1 elektronik hale getirmek olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir. Bunu
gerceklestirmek amaciyla da, teknolojik bilgiye olduk¢a hakim olmak gerekmektedir
(Voermans ve Veldhoven, 2006: 887). E-IKY kavramu literatiirde, sanal insan kaynaklar1
yonetimi, bilgisayar tabanli insan kaynaklar1 yonetimi, web tabanli insan kaynaklar1 yonetimi
ve insan kaynaklar1 portallar1 gibi isimlerle de kullanilmaktadir. E-IKY kavramm kisaca
internet teknolojilerinin orgiitte kullanilmas1 yoluyla insan kaynaklar1 uygulamalarma

yonetsel destekler saglamak olarak tanimlanabilir (Erdogmus ve Esen, 2011: 488).

Akademik anlamda, e-IKY sayisiz tanima sahiptir. Strohmeier (2007) ve Ruel ve
arkadaslar1 (2014) en cok atif yapilan tammlarin sahibidir. E-IKY, Ruel ve arkadaslar1
tarafindan orgiit icerisinde web teknolojilerinin tam anlamiyla kullanilmasi yoluyla insan
kaynaklar1 politikalari, stratejileri ve uygulamalarimi yonetmek olarak tanimlanmistir. Bu
tamim1 biraz daha genisleten Strohmeier ise e-IKY kavramimi ag olusturma ve en az iki
kolektif veya bireysel insan kaynaklar1 aktivitesini yonetmek amaciyla bilgi teknolojilerini
planlama ve uygulama islemi seklinde tammlanmstir (Marler ve Fisher, 2013: 35). E-IKY,
Boundrouk ve Ruel tarafindan orgiitte yer alan biitiin yonetici ve personellere deger katmak
icin, bilgi teknolojileri ve IKY arasindaki tiim entegrasyon mekanizmalarini ve igeriklerini
kapsayan bir terim olarak tanimlanmistir. Bu tanim, asagida agiklanan dort durumdan

meydana gelmektedir (Bondarouk ve Riiel, 2009: 507).

E-IKY Igerigi: Bilgi teknolojilerinin destekledigi biitiin insan kaynaklar1 uygulamalari
bu durum tarafindan ifade edilmektedir. Bunun yaninda internet, karar destek sistemleri ve

intranet gibi insan kaynaklarina destek kavramlari da bu durumun kapsamai altindadir.
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E-IKY Uygulama: Bu kavramla e-IKY’nin o6rgiite uyum ve adaptasyonu ifade
edilmektedir.

Calisanlar1 ve Yoneticileri Hedeflemek: E-IKYY, 1980°1i yillarin ortasinda sadece insan
kaynaklarmni departmanini hedef alirken, giiniimiizde biitiin calisanlar ve yoneticiler e-IKY’de
aktif rol almaktadir. Bugiin ¢ok sayida insan, kendilerine uygun is olanaklarini internette
gezinerek bulmaktadir. E-IKY, orgiitlere de potansiyel adaylara ulasma olanagmni

saglamaktadir. Bu sayede, e-IKY’nin hedef alani orgiit smirlarmin Stesine gegmistir.
(Voermans ve Veldhoven, 2006: 888).

E-IKY nin Sonuglar: Bu noktada, deger yaratimi1 hakkinda sorunlar bulunur, ¢iinkii
kullanicilarin kisisel algisina baglh olarak deger yaratimi da farklilik gdstermektedir. Genel
anlamda, e-IKY, insan kaynaklarinin islevlerinde teknolojinin rolii olarak tanimlanabilir.
Teknoloji sayesinde her giin ¢cok sayida calisanin egitimlerini diizenleme, iicret artiglarini
onaylama ve tatillerini onaylama islerini el ile yapmak gerekliligi ortadan kalkmistir. E-
IKY nin bir firmaya adapte olmasindan sonra yoneticiler ya da calisanlar kimseye ihtiyag
olmadan insan kaynaklar1 uygulamalarindan yararlanabilmektedir (Gupta ve Saxena, 2010:
1).

Calismanin dnceki boliimlerinde bahsedilen IKBS ve e-IKY arasinda temel bir ayrim
bulunur. Literatiirde bazen birbirlerinin yerini kullanilan bu kavramlar farkli anlamlara
sahiptir. Cogunlukla insan kaynaklar1 boliimleri i¢cinde uygulanan IKBS’nin kullanicilar1 daha
¢ok insan kaynaklar1 boliimii ¢alisanlarindan olusmaktadir. insan kaynaklar1 bdliimlerindeki
hizmetleri gelistirmek, bu sistemlerin temel amacidir. E-IKY ise insan kaynaklar1 bdliimiiniin
yaninda, biitiin Orgiitteki yonetici ve calisanlar1 kapsamaktadir. Hatta 6rgiit disindaki kisiler
bile e-IKY nin i¢indedir. Ornegin is basvurusunu online olarak gergeklestiren bir aday, orgiit
calisani olmadan bu isini gergeklestirip sistemin bir pargasi haline gelmektedir (Zafar,
Shaukat ve Mat, 2010: 18).

E-IKY’nin tammindaki gibi sonuglarinda da farkli goriisler bulunmaktadir. Bu
goriislerden bazilar1 orgiitlerde e-IKY nin calisanlarin sayismi diisiirdiigiinii savunurken,
bazilar1 ise IKY’yi daha stratejik bir hale getirdigini ve maliyetleri diisiirdiigiinii
savunmaktadir. Bununla birlikte, baz1 goriisler e-IKY’yi uygulamak icin biiyiik yatirimlar

gerektigini ve her firmanin bunu karsilayamadigmi sdylemektedir. Biitiin bu avantajlar ve
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dezavantajlar ¢alismanim ilerleyen boliimlerinde detayli sekilde incelenecektir (Hooi, 2006:

465).
3.2. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Son yirmi yilda yiiksek personel maliyeti ve iletisimin karmasiklagmasi sonucu, ¢ok
sayida firma rekabet avantajlarini korumak i¢in giderek ¢ok daha biiyiik 6lgiide elektronik
sistemlere ge¢mektedir. Haberlesme maliyetleri, internet ve bilgisayar ile diismekte ve ayni
anda uzak yerlerde hizli haberlesme saglanmaktadir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin
otomasyonel bir hale gelme gereksinimi de gelisen teknoloji sonucunda ortaya c¢ikmistir
(Reyhanoglu, 1998: 413). Bu noktada, IKY nin elektronik yapiya gecmesi i¢in asagida
siralanan asamalar gerceklestirilmistir (Oge, 2004: 110):

e Bilginin yayimi

Veri tabaninin meydana getirilmesi

Temel insan kaynaklar1 islemleri

Karmasik insan kaynaklar1 islemleri

Ag tabanli insan kaynaklar1 islemleri

Bilginin Yayimi: Firma ici bilgi paylasimi olarak nitelendirilen bu adim, elektronik
insan kaynaklar1 gelisiminin ilk asamasidir. Bu asamada firma hakkindaki bilgiler, sirket

prosediirleri, ilan ve duyurular ve sirket politikalar1 diger calisanlara aktarilir.

Veri Tabanmin Olusturulmasi: Veri tabani ¢alisanlarla ilgili bilgilerin depolandigi
yerdir. Burada caligsanlarin emeklilik durumlari, ise giris tarihleri, saat basi licretleri, maaslar,

sorumluluk ve gorevleri yer alir.

Temel Insan Kaynaklar1 Islemleri: Bu asamada, bir énceki asamada ele alman veri
tabanina ¢aligsanlarla ilgi bilgilerin tamami aktarilir. Bu sayede isletme i¢indeki dosya, resmi

belge ve evraklarin tam zamaninda giincellestirilmesi saglanir.
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Karmasik insan Kaynaklar1 Islemleri: Insan kaynaklari1 uygulamalarmin analizi, insan
kaynaklarina ait verilerin degerlendirilmesi, is siirecleriyle ilgili sorumluluk ve gorevlerin

analizi gibi ¢aligmalar bu agamada yiirtitiiliir.

Ag Tabanli insan Kaynaklar1 Islemleri: Sirket dis1 aglar (extranet, internet), sirket i¢i
aglar (intranet) entegre edilerek firma galiganlarmin kendi insan kaynaklar siire¢ ve verilerine
ulasmasmi saglayarak insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin kapsamimi genisletmektedir
(Karabulut, 1996). Ornegin, insan kaynaklarma ait bilgilerin diizenlenmesi ve bordrolama gibi
temel seviyedeki islemlerde onemli farkliliklar yaganmasi internet, extranet, intranet gibi aglar
sayesinde miimkiin olmustur. Aglar ve bilgi sistemleri yoluyla gerceklestirilen IK siirecleri

sadece IK personeli i¢in degil, firmadaki diger ¢alisanlar icin de kolaylik sunmustur.

IK siireclerinde meydana gelen bu dnemli degisiklikler, e-IKY nin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. E-IKY nin gelisimi agisindan kisisel bilgisayarlarin yayginlagmas: énemli bir
alt yap1 olusturmustur. Bir¢ok alanda internetin de kullanilmaya baslamasiyla, anlik bilgi
paylasimi1 yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda kolaylasmustir. IKY siireglerinde yoneticiler ve
calisanlar arasinda hizlanan iletisim neticesinde, yoneticiler rutin islere ayiracagi zamandan
tasarruf etmis ve firmalar arasi stratejik rekabet {istiinliigli yakalamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin gelistirilmesi ve saglanmasi hakkinda politikalar1 yiirlitmeye ayrilan siire artmustir.
Bu gelismeler, insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin geleneksel yaklasim yerine uygulama

cesitliligi bakimmdan farkli yaklasimlar1 bulunan e-IKY’ye ge¢mesini saglamistir (Dogan,
2011: 52).

E-IKY calismalarinm dniimiizdeki yillarda giderek yaygimlasacag: iddia edilmektedir.
Lengnick - Hall ve Moritz (2003: 365), gelecekte e-IKY nin insan kaynaklar1 fonksiyonu
iizerindeki etkilerini soyle sralanustir (Oksiiz, 2001: 273):

i. Gilin gectikge insan kaynaklar1 bdoliimleri giderek kiigiilmekte ve firmalar
dokiimantasyon siirecini yiirlitmek i¢in ¢ok sayida biiro elemanma ihtiya¢ duymamaktadir;
clinkii 1iletisim teknolojileri ve internet sayesinde bu islemler daha basit halde

gerceklestirilmektedir.

ii. IK bdliimiiniin énceden idari konulara harcadigi zaman artik rekabet edilebilirlik

konularma ayrilabilecektir. IKYY idari roliin disinda stratejik rolleri de yiiriitebilecektir.
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iii. Ise alim, ddiillendirme, egitim gibi geleneksel odaklardan uzaklasan IKY, firmaya
deger katacak insan sermayesi gorevlisi, bilgi yoneticisi ve iliski kurucu gibi yeni rollere

sahip olacaktir.

3.3. Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Geleneksel insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arasindaki Farklar

Artik Geleneksel IKY ’nin bir pargasi olmaktan ¢ikan e-IKY, teknolojik gelismelerle
birlikte gelisen ve degisen yeni bir paradigma haline gelmistir. Personel Yonetimi, Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin temelidir, bu nedenle bu iki kavramm gelisim ddnemlerini
incelemek, IKY nin gelisimini yazmak igin gereklidir. Geleneksel IK'Y *nin nemini yiikselten
egilimler gibi, e-IKY nin 6nemini yiikselten egilimler de bulunmaktadir. Geleneksel IKY ve

e-IKY arasinda bulunan bazi farkliliklar su sekilde siralanabilir (Allahverdi, 2006):

e Yogun rekabet ve kiiresellesme sonucu meydana gelen ¢ok uluslu firmalarda,
giin gectikce maliyeti artan Geleneksel IKY departmani, merkezle baglanti
gerektirdiginden zaman kaybimma yol agmaktadir. Bu noktada c¢ok uluslu
firmalar agisindan e-IKY, adeta bir doping etkisi olusturmustur ve iKY
bolimiinii tekele baglayarak biiyiik oranda maliyet ve zaman tasarrufu

yapilmasina olanak tanir.

e E-IKY kullanan bir IKY boliimii gereksiz personele gereksinim duymazken,
Geleneksel IKY ile ydnetilen bir IKY boliimiinde ok sayida gereksiz personel

yer alir.

e Teknolojiden yararlanan e-iKY’de kagit yigimi kullanimi biterek bilgiler
elektronik ortamda saklanabilirken, Geleneksel IKY’de calisanlar ¢cok sayida

kagit yigin1 ile ugrasmak zorundadir.

e Geleneksel anlayistaki orgiitsel etkinliklerin merkeziyetgilikten kurtulmasi yeni
paradigme ile miimkiin olmus ve yoneticiler ve ¢calisanlarin orgiitsel amag ve

hedeflere uygun sekilde birlikte hareket etmeleri saglanmistir.
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3.4. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Uygulamalar

Internet sadece ekonomik ve sosyal yasamimizi kokiinden degistirmemis ayni
zamanda kurumlarin yonetim sekillerini de etkileyerek onlar1 bliylik oranda degistirmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi de internetin sekillendirdigi yonetsel fonksiyonlar arasindadir.
Firmalarin genel politikalariyla birlikte insan kaynaklari yonetimi de iletisim ve bilgi
teknolojilerindeki ilerleme ve gelismelerden etkilenmis ve bu asamada varilan son nokta

elektronik insan kaynaklar1 yonetimi (E-IKY) olmustur (Oge, 2004: 109).

E-IKY kavramu literatiirde sanal insan kaynaklar1 yonetimi, bilgisayar-tabanli insan
kaynakli yonetimi, web-tabanli insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 portallar1 gibi
kavramlarla da ifade edilmistir. Kisaca E-IKY, orgiit icinde internet teknolojilerinden
yararlanarak bu islemler yoluyla insan kaynaklar1 iglemlerini yapmak olarak tanimlanabilir

(Erdogmus ve Esen, 2011: 488).

Insan kaynagi yonetimi anlayisinin elektronik ortamda desteklenmesi ve yeniden
yapilandirilmas: e-IKY demektir. Kavram aynmi zamanda insan kaynaklarma yonelik
politikalarin, stratejilerin ve uygulamalarin web tabanli teknoloji yoluyla desteklenmesi olarak
da tanimmlanabilir. E-IKY alt1 faktére dayanmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir
(Gtiler, 2006: 19-20):

Bilgi Teknolojisi: Insan kaynaklar1 giiniimiizde érgiitiin isleyisini dijital bir gelecekle
ayakta tutmak zorundadirlar. Bilgisayar donanim, yazilim ve aglarindaki gelismeler ve telefon
hizmetlerindeki hizli degisimin izlenmesi e-IKY igin bir gereksinim haline gelmistir. Siireci
Yeniden Planlayip Diizenleme: Stratejik yonetimi olan bir firma e-IKY’yi verimli kilmak
amactyla, modern yOnetimi hayata ge¢irmenin yollarini aramalhdir ve bilisim

teknolojilerinden yararlanarak kendini gelistirmelidir.

Yiiksek Hizda Yonetim: Tiim firmalar ¢aga ayak uydurabilmek ve rekabet edebilmek
amaciyla hizli ve akillica hareket etmek zorundadirlar. Bu noktada geleneksel insan

kaynaklar1 yonetimine gore e-IKY daha fonksiyonlu ve daha hizl1 bir yonetim sekline sahiptir.
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Ag Organizasyonlart: Ag firmalar1 e-IKY’den kisisel kullanimlardan daha cok
yararlanmaktadir. Bu sayede ayni sistem ¢ok sayida kullanici tarafindan kullanilmaktadir.

Yerel alan aglari, ortak intranet ve e-posta ag isletmesi oldugunun kanitlaridir.

Bilgi Iscileri: Firmalar ilerleyen yillarda stratejik bilgi ve enformasyona yodnelik
yarigsacaklardir ve bu sistemden yararlanan orgiitler, cagin bilgisini edinmis bilgisayar ustasi
bilgi iscilerini kadrolarina alacaklardir. Maliyet sorunlarmi azaltan bu isciler bilgiden

yararlanarak kazangl is olanaklarin1 yakalayacaklardir.

Kiiresellesme: Gilinlimiizde biitlin firmalar rekabete katilabilmek amaciyla kiiresel is
stratejisini uygulama zorunlulugu tasirlar. Diger bir deyisle, insan kaynagi bolimleri farkl

yerlerdeki bir sube ¢alisanina hizmet gotiirebilmek i¢in yeniden yapilanmalidir.

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi de geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi gibi
farkli fonksiyonlara sahiptir. Aslinda geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve
elektronik insan kaynaklari yonetimi ayni islevleri yerine getirmektedir. Fonksiyonlarin
yerine getirilis sekilleri, bu iki sistem arasindaki temel farktir. Elektronik insan kaynaklar1

yonetimi fonksiyonlarini hayata gegirirken elektronik ortamdan yararlanir (Jones, 1998: 6).

Asagida elektronik insan kaynaklar1i yonetiminde temel uygulamalari1 elektronik ise
alma, elektronik performans yonetimi, elektronik kariyer yOnetimi, elektronik egitim ve

gelistirme, elektronik ticretlendirme anlatilmaktadir.

3.4.1. Elektronik ise Alma

1990’11 yillarin ortalarindan itibaren benimsenmeye baslanmis olan elektronik ise alim
kavrami, teknolojiyi iyi kullanan adaylara yonelik diizenlenen bir uygulamadir. Calisanlarin
internet aracilifiyla ise alinmasina elektronik ise alim denilmektedir. Her ¢esit ise yonelik
internet araciligiyla ilan verilip aday bulunabilir. Ise alimda internetin sagladig1 kolayliklar
arasinda ise alim ilanlarinda maliyetin azalmasi, daha fazla is basvuru havuzuna erisimin
kolaylasmasi, ise alim siirecinin hizlandirilmasi gosterilebilir. Elektronik ise alim
yontemlerinin kullanimi, internetin sundugu bu yararlar sayesinde yayginlagmaktadir (Dogan,

2011: 55). Bu kapsamda, isletmelerin alim siireci Sekil 1°de gibi gosterilebilir

24



ey ey
venibiris::)§ TN o S

ELEMAN ILANLARI
Sert llan | Mavi Yaka
Arachdmne i buradal

ISVEREN GIRISI

Ana Sayfa Is haniar Benim Sayfam Szgecmis Olustur
Simdi sira
sende!

[LCWaikiki'de

| “gelecek var!

39.405 is ilaniyla 85.988 kisi araniyor!

| Anantar kelime | | senir wv|| Ara

@p Anadolubank . TURKCELL rR1XOS

LC wWalKiKi L] ol &)

Sekil 1. E-Ise Alim Sitesi

Kaynak: http://www.yenibiris.com

3.4.2. Elektronik Performans Yonetimi

E-performans sayesinde organizasyonun etkinliginin ve firmanin verimliliginin
yiikseltilmesi, gelismeleri izlemek i¢in yiiriitiilen performans degerlemelerinin biitiiniiyle
elektronik ortama aktarilarak daha karsilastirilabilir, Olgiilebilir ve kisa donemlerde
tekrarlanabilir bir yapiya gecilmesi ve saptanan stratejik hedef ve planlar dogrultusunda
calisanlarin temel, yonetsel ve fonksiyonel farkliliklarinin belirlenmesi saglanir. E-performans
degerlendirme modiilii, isletme stratejileri ve vizyonu dogrultusunda calisanlarin
eksikliklerini, isletmeye sagladiklar1 katma degeri, fazlaliklarmi ve yeterliliklerini belirlemek
ve bu saptamalar dogrultusunda ¢alisanlarin egitim planlamalarini belirlemek ve onlari
odillendirmek i¢in olusturulmustur. Bu siiregte giiniimiiz teknolojilerinden yararlanarak
yasanilan zorluklari agsmanin ve kurum verimliliginin artisina yardimci olmanin yollar1
saglanir. E-performans, kurumlarin gereksinimlerine gore uyarlanarak performans
degerlendirme siirecine etkin ve hizli ¢6zliim saglayan bir uygulamadir. Degerlendirmeler, bu
sisteme gore internette giivenlik ve gizlilik 6ncelikli olarak gergeklestirilir. Bu dogrultuda

performans degerlendirme (SFS-MAN, 2010: 4):

e Yetkinliklere gore performans

e Hedeflere gore performans

e 360° performans seklinde siralanabilir.
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360 derece geri bildirim sistemi, calisma ortaminda karar ve yOnetim siirecine
calisanlarin daha ¢ok katilmasi ve orgiitlerde hiyerarsik yonetim anlayiginin hakim olmasi gibi
gelismelerden dolay1 geleneksel degerlendirme yontemlerine (yukaridan asagiya) alternatif bir
yaklagim olarak gelistirilmistir. 360 derece performans degerleme temel olarak ¢alisanin {istii,
asti, calisma arkadasi (akran, denk), miisterisi ya da tedarik¢isi konumundaki farkli
kaynaklardan performansi ve potansiyeli konusunda bilgi toplama anlayisini esas almaktadir

(Mert ve Giirbiiz, 2008: 14).

Elektronik ortamda uygulanabilen 360° performans degerlendirme sistemi, son
zamanlarda giderek daha c¢ok popiiler olan ve kisilerin kendisinden beklenen performansi
Olgmek amaciyla is arkadaslari, miisterileri, astlar1 gibi onu farkl yonlerden gozlemleyebilen
taraflarin degerlendirmelerinden olusan ¢ok yararh bir degerlendirme sistemidir (Findike,
2003: 98).

E-performans degerlendirme sisteminin en 6nemli iki yarar1 su sekilde siralanabilir:

e 7/24 ve 365 giin yararlanabilecegimiz performans degerlendirme sistemi

kurulur.

e Kuruma yeni atanmig bir yOnetici, en kisa zamanda ekibinin ge¢misinin
raporsal ve grafiksel sonuglarimi degerlendirerek kimin hangi konuda hangi

konumda oldugunu 6grenebilir.

Bunun yaninda, bireysel performansin degerlendirilmesi sunlardan olusur (PDB, 2010: 6).

e (Calisanlarin gelisme ve performans potansiyellerinin 6l¢iilmesi,

e (Caliganlarm motive edilmeleri yoluyla performanslarinin yiikseltilmesi ve

bireysel yeteneklerinin gelistirilmesinin saglanmasi,

e (Calisanlarm azami verim saglayacagi birimlere yonlendirilmesi,
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e Performans degerlendirme sonuglarmin egitim, terfi, kariyer planlamasi
degerlendirilmesinde ve mevcut mevzuat dogrultusunda basari, 6diil ve {istlin

basar1 degerlendirilmesinde kullanilmasi.

Sonu¢ olarak Orgiitte performans degerlendirme c¢alisanlarin sirketlere saglamis
olduklar1 etkin verimliliklerini degerlendirmek sirketlere daha biiyiik basarilar elde edilmekte

olup personelin ise olan katilimini pozitif ve artirict yonde etkilemektedir.

3.4.3. Elektronik Kariyer Yonetimi

Cagimizin getirdigi teknolojik gelismeler ister istemez c¢alisanlarinda kariyerlerine
ciddi manada etkisini gostermektedir. Kariyer danigsmanlik siireci artik internet ortaminda
orgiit ile calisanlar arasinda hizli ve etkili bir sekilde iletisim saglayabilmekteler. Calisanlar ve
orgiit arasinda elektronik posta, goriintii ve web sayfalar1 ile bir bir ile etkili ve ¢evrimici

iletisimi saglamaktadir

“Kisinin gelecekteki konumunun bugiinden belirlenerek, belirlenen bu konuma
yonelik tiim kaynaklardan yararlanilmas1” kariyer kavraminin tanimidir. Daha ¢ok is ilanina
basvuru yaparak daha ¢ok sayida is olanagindan haberdar olmak, ideal kariyere ulasmanin en
kolay yoludur. Internet, bu noktada elimizde olan en 6nemli kaynaktir. Internet hem sinirsiz
basvuru yapmaya hem de yurtiginde ve yurtdisindaki farkli sektorlerin is ilanlarina bagvuruda
bulunmaya olanak saglar. Kariyer planlar yiiriitiiliirken dikkate aliman degiskenler sunlardir

(IMO, 2014):

- Isteklerimiz,

- Bilgi, yetkinlik ve becerilerimiz,

- Piyasanin bize sagladiklar1

Internette kariyer damismanligi veya elektronik kariyer danismanligi, elektronik
kariyer yonetimi s6z konusu oldugunda literatiirde 6ne ¢ikan bir konudur. Elektronik kariyer
danigmanligi, orglitiin web sayfasi araciligiyla ya da bu amagla olusturulmus internet siteleri

arachgiyla oOrgiitler tarafindan ¢alisanlara saglanir. “Mevcut mesleki imkanlar ile egitim ve
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Ogretim imkanlarindan yararlanarak kariyer gelisimlerinde bireylere destek olmay1 hedefleyen
planlanmis bir faaliyet” kariyer planlama kavramini agiklar. Orgiitiin bireylerine kriterlerine
gore onlara ig vermesi ve yol gostermesi, glinliik yasamlarinda ya da is yasamlarida sorunlar1
cozmeye yardim edilmesi, egitim faaliyetleri araciligityla personelin ilerlemesinin ve

yiikselmesinin saglanmasi gibi hizmetler bu faaliyetler i¢inde sayilabilir (Soysal, 2007: 176).

Kariyer danigsmanligmi yiriiten internet siteleri kullanicilarina istedikleri zamanda
erigebilecekleri kullanigh bilgileri sunar ¢linkii bu bilgileri siirekli giincellemektedirler.
Danismanlik yapan isletmelerin dikkate alinmasi gereken faktorler asagidaki gibi siralanabilir

(Dogan, 2011: 65):

e Firmalar bireylerin kariyerleri hakkinda karar verme siirecinde yiizlestikleri

zorluklar1 ve sikintilar1 saptayabilmelidir.

e Firmalar konu hakkinda yakindan ilgili bilgi saglamalidirlar.

e Bireylere kariyerleri hakkinda karar verirken rehberlik hizmeti sunmalidirlar.

¢ Bilgilerin kullanimi siirecinde destek olmalidirlar.

e Personelleri glivenilir ve ek bilgi kaynaklarina yonlendirebilmelidirler.

e Kullanicilarin yiizlesebilecekleri belirsizlikleri yok edebilmelidirler.

Gereken durumlarda bireyler oneriler yapabilmelidir.

Calisanlar kendi kariyerlerini yOnetirken, gelistirme ve egitim olanaklarimdan
yararlanirken ya da Orgiitiin i¢indeki ya da disindaki i firsatlar1 hakkinda bilgi edinirken
orgiitlerde meydana getirilen insan kaynaklar1 portallarindan yararlanmaktadir. Bireysel
ogrenme siirecinde internet bile bashi basmna yeterli olabilmektedir. Bu sayede internetten

yararlanan ¢aliganlar bilgilerini ilerletebilirler (Soysal, 2007: 177).

Calisanlarm ihtiyaclarmi ve yeteneklerini orgilitte simdiki ya da gelecekteki firsatlarla

uyumlastirmak, kariyer ydnetimi programlarinin temel amacidir. Orgiit bu programlar
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araciligiryla dogru yerde ve dogru zamanda dogru bireyleri yerlestirme olanagi yakalar. Planl
bir kariyer yonetimi heyecanini ve motivasyonunu koruyarak dogru zamanda dogru hedeflere
ilerleyecek, gelecekteki ve simdiki gorevleri etkili bir sekilde uygulayacak bireyleri bulmak,
yerlestirmek, korumak ve devamli gelistirmek icin gereklidir. Orgiitler bu tarz bir kariyer
yonetimi sayesinde bugiinkii iggiicii ihtiyacin1 kendi biinyesinde karsilama olanagi elde eder

ve gelecege daha giivenle bakar (Bingdl, 2006: 288).

3.4.4. Elektronik Egitim ve Gelistirme

Elektronik &grenme kavramu, Tiirkgeye Ingilizce bir kavram olan “e-learning”
teriminden cevrilmistir. Bu terim Ingilizcede farkli kullanimlara sahiptir. Kavramm “E-
Learning” ya da “Elearning” gibi farkli yazim sekilleri de bulunur. Giliniimiizde tiim diinyada
“elearning” kavrami yayginlik kazanmis ve Tiirk¢e’ye bu kavram “elektronik 6grenme” (e-
ogrenme) olarak gegmistir (Yanik, 2004: 149). Ogrenme iletisim teknolojileri ve televizyonda
yasanan gelisme sonrasinda uzaktan elektronik Ogrenme haline donmistir. Kisisel
bilgisayarlarin 1980’11 yillarda yaygmlik kazanmasi ve ilerleyen siirecte de internetin yaygin
bir sekilde kullanilmaya baslanmasi ile elektronik 6grenme yeni bir alternatif kazanmistir. Bu
ilerlemeler sonucunda elektronik 6grenme hem farkli bir yap1 kazanmis hem de yeni

ozellikler elde etmistir (Yanik, 2004: 150).

Egitim ve 6gretimin sadece Orgiitler i¢in degil bireyler icin de gittik¢e artan bir oneme
sahip oldugu yasam boyu 6grenme ve siirekli egitim gibi kavramlardan anlasilabilir. E-
O0grenme, kapsamli egitim programlarinin daha az para, zaman ve emek harcanarak
yiirlitiilmesini olanakli kilmaktadir. Bu 6zelliklerle birlikte, egitim goérenler diledikleri yerde
ve zamanda ve diledikleri konulari izleme avantajina sahip olurlar. Firmalar da bilgi
teknolojilerinde yasanan ilerlemeler sonrasinda egitim faaliyetlerini daha etkin ve daha kolay

bir sekilde yiiritme olanagini elde etmislerdir (Y1lmaz, 2007: 166).

3.4.5. Elektronik Ucretlendirme

Orgiitiin iicretlendirme hakkindaki veri ve bilgileri web (aglar) iizerinden saklamasi,
toplamasi, analiz etmesi, islemesi, dagitmasi ve kullanmasina elektronik iicretlendirme ismi
verilir. Yoneticiler e-iicretlendirme sayesinde web tabanli yazilim araglarindan yararlanarak

licret programlarini aktif bir bicimde ydnetme, tasarlama ve bildirme imkanma sahip olurlar.
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Bununla birlikte, orgiit disindaki ve orgiit i¢cindeki licret esitliginin temin edilmesi de e-

ticretlendirme sayesinde miimkiin olur (Dulebohn ve Marler, 2005: 167).

Glinlimiizde internet araciligryla yiiriitiilen iicret arastirmalarinda veriler daha hizli
sekilde analiz edilebilmektedir. Arastirmalarla ilgili sonuglar1 internet iizerinden
yaymnlayabilen danigmanlik firmalarinin yaninda, piyasa iicret arastirmasiyla ilgili sonuglar
iicret arastirmasinda yer alan Orgiitler tarafindan da goriilebilmektedir. Detayli bilgileri
goriintiileyebilmek igin Orgiitlerin 6deme yapmalar1 gerekirken, kisitl bilgiler herhangi bir

ticret 6demeden goriilebilmektedir (Soysal, 2007: 177).

3.5. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Orgiitler insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini yiiriitiirken elektronik ortamdan
yararlandiklarinda ¢ok sayida avantaj ve dezavantaj ile karsilasabilmektedir. Bu boliimde ilk
olarak elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin sagladig1 avantajlar sonrasin da bu yonetim

tarzinin yol actig1 dezavantajlar ele alinacaktir.

3.5.1. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlar

Orgiite maliyet tasarrufu saglamasi, elektronik insan kaynaklar1 ydnetiminin getirdigi
en Onemli avantajlardan biridir. Maliyetlerin azaltilmasi ve verimin artirilmasi elektronik

insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan su sekilde saglanir (Jones, 1998: 4):

e s akisi elverisli duruma getirilir ve evrak isi azaltilir.

Self-servis (kendi kendine hizmet eden) insan kaynaklar1 dagitim sisteminin

calisanlar tarafindan kabul edilmesi saglanir.

Insan kaynaklar1 sistemlerinin daha kisa siirede cevap vermesi saglanir.

e Zaman ydnetimi gelistirilir.

Fazla zaman alan insan kaynaklar1 goérevleri otomatiklestirilir.
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e Tim Onemli kurum olaylarinda ve insan kaynaklari meselelerinden oOrgiit

calisanlarinin da haberdar olmasi1 saglanir.

e Kararlarin daha fazla bilgi kullanilarak alinmasi saglanir.

e Globallesen ve giderek farklilagan is giliciiniin farklilagan gereksinimlerini

karsilayabilecek esnek bir insan kaynaklar1 modeli sunulur.

e Firma i¢in aday veri tabani olusturma,

e Esnek aday sorgulama sisteminden yararlanma,

Adaylar1 kendi belirleyecekleri kriterlere gore gruplama,

Cok sayida orgiit elektronik insan kaynaklar1 sistemlerini sadece maliyetten tasarruf
saglamak i¢in degil aynmi zamanda insan kaynaklar1 fonksiyonlarmim etkinligini ve
verimliligini artirmak icin de kullanir. Orgiitlerin yiizde 70’inin insan kaynaklar1 hizmetlerinin
zamanliligii ve kalitesinin teknoloji tarafindan gelistirildigini ifade ettigi ve ylizde 67 sinin
de Orgiitiin tim verimliliginin elektronik insan kaynaklar1 yOnetim sistemi tarafindan
gelistirildigini belirttigi Nisan 2002’de Institute of Managemenet ve Administration tarafindan

yiriitiilen bir arastirmada gosterilmistir (Bell, Lee ve Yeung, 2006: 295).

Kurumsal kaynak planlama yazilimi (ERP) insan kaynaklar1 hizmet merkezlerini,
calisanlarla yoneticilerin web uygulamalarin1 ve sayfalarini ve interaktif sesli yanit sistemini
barindiran bir elektronik insan kaynaklar1 yonetimini ve ¢alisanlarla yoneticilerin diledikleri
bir yerde ve zamanda bilgilere erigsmelerini amaglar. Bu amacgla uyumlu olarak, ¢alisanlarin
kisisel bilgilerini kontrol etmeleri, yoneticilerin insan kaynaklar1 departmanlarina danigmadan
bilgi ve verilere eriserek analiz yapmalari, diger kisilerle iletisim kurmalar1 ve karar vermeleri
modern bir elektronik insan kaynaklar1 sistemi sayesinde miimkiin olmaktadir

(Panayotopoulou, Vakola ve Galanaki, 2007: 277).

Insan kaynaklar1 uygulamalari elektronik ortama aktarilinca sadece insan kaynaklar

calisanlarinin iglerini kolaylastrmamis ve uygulamalarm verimliligini ylikseltmemis ayni
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zamanda calisanlarin uygulamalara etkin bir sekilde katilimina izin vererek ¢alisan tatminini
de yiikseltmistir. Bu gelismeler sonucunda insan kaynaklari yalnizca rutinlesmis islerin
yiiriitiildiigii bir departman olmaktan ¢ikmis ve “Stratejik Is Ortagr” konumunda hak ettigi

yeri almasina imkan taniyacak bir ortama kavusmustur (Ozden, 2008).
3.5.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dezavantajlar

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ¢ok sayida avantaj getirmesinin yanina sistemin
kurulumu i¢in gereken zaman ve harcamalar ¢ok fazla olabileceginden bazi1 dezavantajlara da
yol agabilir. Orgiitte mevcut olan yiiz yiize karsilikl1 iletisimin yerini bu sistemle elektronik
ortamda iletisim aldig1 icin, orgiitte isbirligi zorlasabilir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
ici gereken yazilimlarin glincellenmesi maliyetli olabilir ve bu yazilimlar teknoloji devamli
degistigi ve farklilastig1 igin kisa zamanda gegerliligini kaybedip eskiyebilir (Sullivan, 2004:
60).

Elektronik posta ve interneti iletisim i¢in kullanan orgiitler, onyargi, taciz, cinsel
saldirgan ve ayrimcilik gibi davranislar konusunda daha dikkatli olmahdir. Baz1 c¢alisanlar
elektronik iletisimde geleneksel iletisimden farkli davranabilir ve yasa dis1 ya da etik olmayan
hareketlerde bulunabilirler. Bu hareketler baz1 durumlarda davalara yol agabilirken orgiitler
yiiklii bir ceza ile yiikiimlii tutulabilirler. Bu nedenle uygun olmayan elektronik iletisim insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 tarafindan tanimlanmali ve ¢alisanlarin elektronik posta ve
internet kullanimlarmi takip etme hakki korunarak aykir1 hareketler s6z konusu oldugunda

verilecek disiplin cezalar1 belirlenmelidir (DeCenzo, 2012: 11).

Orgiitlerde internet kullanarak birbirleriyle elektronik olarak maillesebilen calisanlar
web sayfalarinda da gezinebilir ya da anlik olarak mesajlasabilirler. Bu imkanlarin ¢aliganlara
taninmasi, onlarin bu olanaklardan verimli ve etkin bir bi¢imde yararlanacaklar1 demek
degildir. Orgiit, ¢alsanlarm bu imkanlardan isleriyle alakali olmayan konularda

yararlanmalar1 nedeniyle nihai verimliliginde bir diisme ile karsilagabilir.

Orgiitlerde elektronik postalarin ve internetin kullanilmas1 sonucu, personeller
Oonemsiz posta (junk e-mail) ve yigin ileti (spam) bombardimani ile karsilasabilirler. Bu
nedenle ¢alisanlarin isleriyle ilgili 6nemli e-postalar: diger 6nemsiz ve y1gin postalar arasinda

fark edebilme ihtimalleri diiser. Bunun yaninda, rgiitiin bilgisayar agi, bilgisayar korsanlar1
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(hackers) tarafindan saldirtya ugrayabilir. Orgiitiin bilgisayar aginda tahribat yapan bu kisiler,
calisanlarin bilgilerini ve elektronik postalarin1 ¢alarak onlarin mahremiyetini tehlikeye

diisiirebilir (Wayne ve Aguinis, 2005: 7).

3.6. Elektronik Insan Kaynaklarn Yonetiminin Kuruluslar Ac¢isindan Onemi ve

Yararlan

Zaman tasarrufu, maliyetlerin ve biirokratik iglerin azalmas1 ve deger yaratimi gibi
faktorler, orgiitlerin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamina aktarmalarinin onemli
nedenleri arasindadir. Elektronik insan kaynaklari yonetimi sistemi, bugiin diinyadaki ¢ok
sayida oOrgiit tarafindan insan kaynaklar1 ile ilgili bilgileri islemek ve saglamak igin
kullanilmakta ve boylece insan kaynaklarmin operasyonel islemleri icin gerekli olan masraf
ve zamandan Onemli oranda tasarruf yapilabilmektedir. Ayni zamanda bu uygulamalar,
giinliik 1s siireclerinin mekana ve zamana bagimli olmadan ve boliinmeden yiiriitiilmesini
olanakli kilarak asil katma deger getiren konulara yogunlasma olanagi elde edilmesini
saglamaktadir. Elektronik teknolojiler hem isletmede ¢alisan adaylarmin belirlenmesinde hem
de bu adaylarin seciminde kullanilabilmektedir. Teknolojinin insan kaynaklar1 alaninda

kullanilmasi isletmeyi bir¢ok yiikten kurtarmakta, igsletmeye bir¢ok avantaj saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetim faaliyetlerinin orgiitlerde elektronik ortam araciligiyla
gergeklestirilmesi, bu boliimdeki ¢alisanlara da ¢esitli avantajlar saglamaktadir. Bu avantajlar
yalnizca o boliimde calisanlarla smirli kalmamakta biitiin organizasyonu etkisi altina
almaktadir. Buna Ornek olarak elektronik ortamda islerin daha cabuk bitirilmesi ve evrak
islerinin azalmas1 gosterilebilir. Bu durum, Orgiit icerisinde yer alan biitliin ¢alisanlar1
ilgilendirmektedir. Orgiit yapilar1 ele alindiginda genel olarak elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ve geleneksel uygulamalarin birlikte yiiriitiildiigi goriilmektedir.
Ornegin performans ydnetimi fonksiyonunda elektronik ortam vasitasiyla isler daha kolay
halledilirken i3 degerlendirme fonksiyonunda tamamen geleneksel uygulamalardan
yararlanilmaktadir. Buna gore Orgiitlerdeki elektronik insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarmm degisiklik gosterdigi sOylenebilir. Elektronik insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin kullaniminda artis yasandik¢a Orgiit igin ¢esitli avantajlar da ortaya

cikmaktadir. Bu avantajlar su sekilde siralanabilir:

e 5 akisin1 modernize ederek evrak isini azaltma,
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Calisanlarin self-servis IK sisteminden faydalanmasini saglama,

IK sistemlerinin daha kisa siirede cevap vermesini saglama,

Zaman yonetimi gelistirme,

Fazla zaman gerektiren IK islemlerini otomatiklestirme,

Firma ¢alisanlarmm tiim 6nemli kurum olaylarindan ve IK meselelerinden

haberdar olmasini saglama,

Kararlarin daha fazla bilgiyle alinmasii saglama,

Globallesen ve giderek degisen is giiciiniin farklilasan gereksinimlerine yonelik

esnek bir IK modeli sunma.

Maliyetleri diisiirme,

Islemlerin kagit ve biirokratik engellerle karsilasilmadan tamamlanmasini

saglama,

Orgiitiin imajmi1 gelistirmekte,

Ise alim esnasinda aday profili cok daha genis yelpazede olmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

YONETICILERIN E-INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE BAKISI

4.1. Yoneticinin Tanim ve Onemi

Yonetici, bir firma ve isin ya da firmanin bir bolimiiniin saptanan hedefler
dogrultusunda yonlendirilmesi ve faaliyetlerin sonuclarinin degerlendirilmesi gorevini yerine
getiren kisidir. Yonetici, linli yOnetim bilimcisi Peter Drucker tarafindan “bilginin
uygulanmasindan ve performansindan sorumlu kisi” olarak tanimlanmistir (Fidan ve Dinger,

1996: 40).

Baska bir ifadeyle yonetici sadece orgiit iginde calisanlarin veya kullanilan arag ve
gereglerin uyumunu dikkate almaz ayrica orgiitiin faaliyette bulundugu yakin ¢evre ve genel
cevre kosullarini da dikkate alir. Yakin ¢evre ve genel ¢evre kosullarmi dikkate almasinin
sebebiyse, bu cevrelerde meydana gelebilecek bir degisimin ya da sikintmin yoneticinin
orgiitiinii etkilemesine yol acacaktir. Bu yiizden yonetici, hedeflere ulasmak i¢in hem orgiit i¢i

hem oOrgiit dis1 kosullarin birbirlerine uyumlastirmalidir.

Isletmecilik faaliyetleri, insanlarm gereksinimlerini gidermek i¢in miibadele yaptigi
ilkel zamanlardan otomasyon ve makinelesmenin 6n plana ¢iktigi bugiine kadar devam
etmistir. Isletmeciligin temelini, insanlik tarihi boyunca goriilen kit kaynak sorunu
olusturmaktadir. Bu baglamda isletmeler, bireylerin gereksinimlerini smirli sayida

kaynaklarla gidermeye calisan ekonomik ortamda faaliyet gosterirler.

Sanayi Devrimi sonrasinda isletme faaliyetleri bir arag olmaktan ¢ikarak bir amag
haline gelmis ve temel faktor olarak kar elde etmek 6n plana ¢ikmistir. Bunun sonucunda,
hizli degisimin getirdiklerini uygulamak vazgecilmez bir zorunluluk olmustur. Isletmeleri,
degeri Olciilebilen bir verim temin etmek ve insanlarin gereksinimlerini karsilamak amaciyla

uygulamaya ve planlamaya dayanan sistemli ¢alismalardir (Akat, Budak, ve Budak, 1994: 4).

Isletmelerin  yonetimi, yapilarinm karmasiklagmalar1 ve biiyiimeleri sonucu
zorlasmustir. Isletme yoneticileri ve sahipleri, artan rekabet ve ekonomik ve teknolojik
gelismeler sonucu ayrilmis ve yonetim kendi basina bir disilin olmustur. Firmalarin uzun

vadede varliklarmi siirdiirebilmeleri ve yogun rekabet karsisinda basarili olabilmeleri igin
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geleneksel yoneticilik ve yonetim kavramlarinin sinirlarint asarak, yonetim yaklasimlarinda

yenilikler yapmalari bugiin bir zorunluluk halini almistir (Erdil, 1997: 28).

II. Diinya Savasi doneminde ve sonrasinda yoOneticilik gorevi astlarm islerinden
sorumlu olmaktan ibaretti. Diger bir deyisle yonetici, ayn1 zamanda patron konumundaydi.
Glinlimiizde bile boyle tanimlarla karsilagabilse de 1950’11 yillardan itibaren, degisim iginde
olan diinyanin firmalar1 ve toplumu da sekillendirmesi sonucunda yonetici, Peter Drucker’in
ifadesiyle “bilginin uygulanmasindan ve performansindan sorumlu kisi” olarak goériilmeye

baglanmistir (Y1lmaz, 2000: 60).

Bir organizasyon gelisim gosterdikge, organizasyonu yonetecek iistiin yetenekli
personele gereksinim de artmaktadir. Organizasyonu ileriye gotiiren ve ona can veren seyin
ruh oldugu inkar edilemez bir gergektir. Mekanik olan organizasyon iyi bir yonetici sayesinde
can bulur ve yonetici gorevlerin istenerek yiiriitiilmesini saglayarak cezaya ve kontrole

gereksinimi ortadan kaldirir (Thompson, 2002: 88).

Yonetici kelimesi isletmedeki en yetkin personeli ifade eden bir kavram degildir.
Isletmede sorumluluk ve yetki sahibi herkes bir yoneticidir. Yonetici, emrinde galisanlari

istedigi gibi ¢alistirabilmek i¢in baz1 6zelliklere sahip olmalidir (Hatipoglu, 2003: 153).

Cagdas toplumlarin orgiitsel toplumlar demek oldugu bir gergektir ancak isletmeleri
kendi baglarina bir amag degil, aksine bir aractirlar ve araglar ancak iyi kullanildiklar1 zaman
hedeflerini yerine getirebilir. Bu nedenle isletmelerin 6nem ve rollerinin artmasi ancak
yonetimlerinin iyi olmasiyla elde edilir. Bu nedenle ydnetimin sirket i¢inde ¢cok dnemli bir

rolii bulunur (Stoner ve Charles, 1996: 34).

Farkli ekonomik ortamlarda ¢alisan isletmelerin yapilarinda, giiniimiiziin uluslararasi
rekabet sorunu ve global nitelikli firmalarm yaygmnlagsmasi sonucu degigsimler gergeklesmistir.
Kiiresel isletmecilik kavrami da, isletmeler geliserek kendi iilkelerinin sinirlarini astigi anda
ortaya c¢ikar (Dogan M. , 1995: 198). Ciinkii bu isletmelerde milli faktorler yerine kiiresel
ilkeler, iiretimin nasil ve nerede yapilacagi konularinda karar ve planlar1 belirler. Boyle bir
isletmede calisan kiiresel yoneticiler, bulunduklar1 yerden bagimsiz olarak firmalarinin Pazar
paymi artirmaya, karini ve firma degerini yiikseltmeye yonelik faaliyetler yiiriitiirler (Ozenti

ve Cunbul, 1998: 8).
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Artik yoneticiler “genis gorigliiliik, destek verme, egitim, isteklendirme, liderlik,
delegasyon, yaraticilik ve sorun ¢6zme” gibi yeni fonksiyonlar iistlenmiglerdir. Bir
yoneticinin “elindeki degisik araglardan ustaca yararlanarak emrindeki personelden en iyi
verim elde etmesi”, “degisime ayak uydurma, yenilik¢ilie ve yaraticilia odaklanma”
diizeyine baghdir. Gelecegin yoneticisi olabilmek dncelikle eski yoneticilik 6zelliklerinin bir
kenara birakilip yirmi birinci asri gerektirdigi etkin bir iletisimci, takim oyuncusu, teknoloji
gelistiren, problem ¢oziicii, temsilcilik, degisimci ve yirmi birinci asir liderligi gibi 6zelliklere

sahip olmakla miimkiin olabilir.

Tablo 2. Eski ve Yeni Tip Yoneticilerin Ozellikleri

Eski Yoneticiler Yeni Yoneticiler

¢ Yonetici ya da patron gibi diisiiniir ¢ Bir sponsor, takim lideri yada
. ¥ danisman gibi diistiniir

e Komuta zincirini takip eder,
e Isi yapmasi gereken kimselere yol

e Kurulu organizasyon yapisi i¢inde gdsterir,
caligr,
¢ Piyasadaki degisime cevap vermek
e Kararlarin ¢ogunu tek basma alir, icin drgiit yapisini degistirir,
* Bilgiyi saklar, e Digerlerini karar almaya katilmaya
davet eder,

e Pazarlama ya da finans gibi biiyiik bir
disipline hakim olmaya calisr, e Bilgiyi paylasr,

» Uzun zaman talep etme. ¢ Yonetsel disiplinleri genis bir diizene

yaymaya calisir,

e Sonug talep etme.

Kaynak: Brian Dumaine, “The New Non-Manager Managers”, Fortune, February 22, 1993:
80 — 84’den aktaran Lewis / Goodman / Fandt, Management, 1994: 25; ayrica bkz. Omer
Akat, Uygulamaya Yonelik Isletme Yonetimi ve Stratejik Pazarlama, Bursa, Ekim 2000: 38.
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4.2. Yonetici Tipleri

Yoneticiler tek tip ve tek ozellikte olan kisiler degildir. . Kendi karakter yapilarina,
egitimlerine, kiiltlirlerine, anlayiglara, fonksiyonlarmma gore farkli farkli olabilmektedirler.

Bu bakimdan yoneticiler ¢esitli tipler altinda degerlendirilmistir (Tortop, 1985: 208- 211):

Otokratik Yoneticiler: Bu tip yoOneticiler genellikle sert yapili, otoriter, baskasinin
goriis ve diisiincesine bagvurmayan ve islerini emir vererek yaptiran kisilerdir. Otokratik
yoneticiler calisanlarina ne yapmalar1 gerektigini sdylemenin yonetimin en 6nemli gorevi
olduguna inanirlar. Calisanlara gorevleri tanimlandiktan sonra, bu gorevleri hig bir fikir beyan
etmeden, soru sormadan yerine getirmeleri kendilerinden beklenmektedir (Simith ve Vigor,
1991: 83).

Demokratik Yoneticiler: Bu tip yoOneticiler danigmaci ve katilimci bir yontemi
benimserler. Diger bir ifade ile astlarmin ve ¢alisanlarinin goriis ve diisiincelerine yer veren
kisilerdir. Ancak bu tipleri de ger¢ek ve s6zde demokrat olmak iizere ikiye ayirmak gerekir.
Eger bir yonetici bagkalarinin diisiincelerine bagvururken samimi ise ve bu goriisleri dikkate
alip degerlendiriyorsa gergek demokrat yonetici sayilir. Aksi durumda ise s6zde demokratik

bir yonetici olmaktan 6teye gidemez.

Sorumsuz veya Sorumluluk Almayan Yoneticiler: Bu tir yoneticiler genellikle
“nemelazimc1” bir anlayis iginde olup her isi astlarina havale eden, kendilerine getirilen islere
kizan, sorumluluktan kagan ve isleri diger personel tarafindan yapilan “seklen yonetici” olan
kisilerdir. Dolayisiyla ast konumundaki personel ne kadar iyi olursa olsun, bu tiir yoneticinin

yetersizligi sebebiyle is veriminin saglanmasi beklenilemez.

4.3. Iyi Bir Yoneticide Bulunmas1 Gereken Nitelikler

Bir yoOneticide bulunmasi gereken nitelikler diger gorevlilerden farkli olmasi
gerekmektedir. Cilinkli sorumluluk arttik¢a niteliklerin de bu sorumlulugu tasiyabilen tiirden
olmas1 gerekir. Ozellikle bir ydnetici de taraf tutma, anlayissizlik, kararsizlik, korku, etki

altinda kalma, dar goriisliiliik gibi olumsuz niteliklerin bulunmamasi gerekir. Bunlarm aksine
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bir yoneticide bulunmasi gereken niteliklerden bazilarin1 soyle siralamak miimkiindiir

(Tortop, 1985; 215-217; Drucker,1996: 130-132; Thompson, 2002: 134-135):

e Planly, igbirlik¢i, orgiitleyici, denetim kurallarina riayet edici ve yonlendirici olmalidir.
Kisacas1 yonetim unsurlarini iyi bir bigimde uygulamalidir.

e Personeli tarafindan dikkate alinmasi ve basarili olmasi i¢in, personelinin goriislerine
onem vermeli, onlar1 dinlemeli ve gelecege ait yeni fikirler ileri stirmeli ve bu fikirleri
onlarla paylagsmali ve giiven kazanmalidir.

e Isyeri ile iliskisi fazla olmali, personeline girisim ruhu asilamali, alt kademeye yetki
devretmede cimri davranmamali, onlar1 yeteneklerine uygun islerde ¢alistirmali ve 1yi
elemanlar yetistirmelidir.

e Yonetici, yoneticiligi riitbe ve ayricalik degil, sorumluluk olarak gormeli, nihai
sorumlulugun kendisinde oldugunu bilmeli ve yaninda gii¢lii mesai arkadaslar1 ve

astlar bulunmasindan ¢ekinmemelidir.

4.4, Yoneticilerin Fonksiyonlar

Bir faaliyetler kiimesi olan yonetim, orgiite ait beseri ve maddi kaynaklarm verimli bir
sekilde planlanmasi, yonlendirilmesi, organize edilmesi ve kontrol edilmesi araciliiyla orgiit
hedeflerine varmaya ugrasir. Yiriitiilen islerdeki gorevlere ve faaliyetlerin yoneldigi hedeflere
bagli olarak yonetim de farkliliklar gosterebilir. Yine de her yonetici farkli amaglara, konulara
ya da gorev tiirlerine sahip olsa da ortak bir yonetsel islevi yerine getirmektedir, diger bir
deyisle yonetim siireci ayni kalmaktadir. Evrensel olarak goriilen yonetim fonksiyonlarmin
neler oldugu konusunda farkl goriisler ileri siirilmiistiir. Yonetim biliminin kurucularindan
ve “yonetsel teori akiminin Onciilerinden olan H.Fayol, yonetim fonksiyonlarini 5 asamaya

ayirmaktadir (Ramazanoglu, Arslan ve Karahiiseyinoglu, 2003: 70).
- Tleriyi gérmek
- Orgiitlemek
- Yiiriitmek

- Koordine etmek
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- Denetlemek

Bu fonksiyonlardan her birinin énemi sirketin iginde bulundugu sartlara, zamana ve
yoneticinin konumuna goére farklilik gosterse de, uygulamada bu fonksiyonlar biitiin

yoneticiler tarafindan yerine getirilir (Dale, 1996: 14).

Bu silireg giiniimiizde de gecerliligini korumakta olsa da yonetim fonksiyonlari
hakkindaki tartigmalar da son bulmus degildir. Bu fonksiyonlar1 “planlama, orgiitleme,
kadrolama, yoneltme, haberlesme, koordine etme, kontrol etme” gibi 8 ana asama altinda
toplayanlar yaninda, “Orgiitleme, koordinasyon ve liderlik” seklinde 3 asama altinda ele

alanlar da bulunmaktadir.

4.4.1. Planlama ve Organize Etme

Planlama gelecek hakkindaki bir faaliyet ya da bir kararla ilgili olabileceklerin
diigiiniilmesi, araglarin bulunmasi ve siirecteki gereksiz islemleri azaltarak zaman kaybmin

onlenmesi olarak tanimlanabilir (Aksoy, 2002: 21).

Planlama Siireci,

Amaglar(Goals) — 6rgiitiin yakalamak isteyip ugras verdigi gelecekteki kosullar

Hedefler(Objectives) — biitiin yonetsel planlamaya yon veren amaglar

Politikalar (Policies) — faaliyet rotalar1 ve rehberleri

Talimat ve yontemler (Procedures - methods) uygulamanin adimlarini tanimlar

Bu kapsamda, planlamanin getirdigi basamaklar Sekil 2°deki gibi gosterilebilir.

S el

E [ Hadaeflaer ]
e el | Sugreang laar
[P ) Raklcoars LR=Lor s ]
Sekil 2. Planlama Stireci

Kaynak: Yonetici Rolleri ve Orgiitleme Ilkeleri Pearson Education, Inc, 2004.

40



Diisiliniirlerin 6nceden diisiinmedikleri durumlarda, uygulayicilar da enerji ve
zamanlarina degecek Ol¢iide yapacak bir sey bulamazlar. Bu noktada yoneticiye diisen gorev,
stireci miimkiin oldugu kadar kontrol edebilmek, her zaman sadece hazirlikli olanlara firsatlar
sunan gelecegin imkanlarindan faydalanmak veya en azindan zarara ugramamak i¢in gelecegi
ongdrmeye calismaktir (Keenan, 1996: 7). Orgiitsel hedefleri yakalayabilmek icin insanlarin
birbirleriyle isbirligi yapmalarini saglayan yonetici, bu gorevini isle ilgili drnek sunarak,
ihtiyaglar1 gidererek ve karsilikli yardimlasma atmosferi yaratarak yerine getirir (Coleman ve
Barrie, 1997: 46).

Hedefler, resmi yapi, stratejiler ve sorumluluklar bu yOnetimsel uygulamada
belirlenerek faaliyetler programlanir. Planlamanin ayrintili faaliyet planlari gelistirmekten
olusan operasyonel planlama ve organizasyon konular1 ve politikalar1 planlamaktan olusan
stratejik planlama gibi ¢esitleri bulunur. Organizasyon ve planlamanin hedefi, is {initelerinin
etkililigini ve etkinligini saglayarak dis ¢evreye adapte olmalarini ve organizasyonun diger
boliimleriyle koordine olmalarini miimkiin kilmaktir. Planlama karar verme ve bilgileri

degerlendirmeden meydana gelen kapsamli bir stirectir (Yukl, 1990: 13).

Iyi biitiinlesmis birimler halinde isletmeler i¢inde bulunan ydneticiler, isletmenin insan
giiclinii, yontem ve malzemelerini ve makinelerini hedeflere en diisiik kayip ve en yiiksek
verimlilikle ulastirmay1 hedeflerler. Planlama, bir yoneticinin isiyle ilgili yiiriittiigli her
islemde biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle programlar, biit¢eler, iletisim, projeler ve
raporlar belirli bir plan dahilinde yliriitiilmelidir ¢link{i bir plana sahip olmak, bir stratejiye

sahip olmak anlamina gelir (Sayers, 1996: 46).

Organizasyonun en temel ilkesi, kisa siirede en az gider ya da c¢abayla ¢ok yol kat
etmek olmalidir. Bu baglamda, “etkinlik ve verimlilik” bir yOnetimin basarisin1 gdsteren
Olgiitlerdir (Tokat ve Serbetgi, 2000: 92). Verimlilik ve etkinlige de ancak yOneticinin

organize etme ve planlama 6zellikleriyle ulasilabilir.

4.4.2. Hedef Belirleme

Spesifik bir sonucu gerceklestirmede amac¢ ve hedef acik bir niyettir. Hedef

2 (3

belirlemeye yonelik programlar da bazen ‘“hedeflerle yonetim”, “amaclarla yonetim” gibi
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isimlerle anilmaktadir. Hedefler, bireyleri yliksek performansa ulastirmaya ya da bir gorevi

tamamlamaya tesvik ederek bir motivasyon islevi goriirler (Can, 1991: 134).

Hedefin Ozellikleri:

Acik ve Net: Hedefteki ifadelerin spesifik bir sonug¢ ve bir hareket fiilinden olusmasi
ve hedefin agik¢a netlestirilmis olmasi1 gerekmektedir. Sonug, “Aylik satiglar1 500 {initeye
cikart”, “10 Ocak’a kadar lic yeni elemanmn egitimini tamamla.” gibi nicel Olgiilerden
olusabilir. Ancak, “Muazzam bir gelisme yarat.” ya da “Elinden geleni yap.” gibi ifadeler
belirsiz oldugu icin kullanimindan kagilmalidir. Hedef ifadesi yalnizca sonucu igermelidir.
Hedefe ya da hareket planina ulasmak i¢in gerekgeler gibi gerekli olmayan ayrintilar hedef
ifadesinde bulunmamalidir (Can, 1991: 134).

Olgiilebilir ve Dogrulanabilir: Hedeflerin nicel sonuglar gére yerlestirilmesi giivenilir

ve objektif degerlendirme olanagi sundugu i¢in daha iyidir (Eren, 1995: 102).

Gergekei: Gelisim kaydedecek sekilde belirlenmesi gereken hedefin gercek disi ya da
ulasilmasi imkansiz olmamasi gerekir (Yukl, 1990: 133).

4.4.3. Toplant1 Yonetimi

Sosyal hayatin bir gercegi olarak bireyler ¢cok sayida gereksinimlerini ¢esitli gruplar
icinde karsilarlar. Bir araya gelen gruplar yiiz ylize goriismeler sayesinde varliklarin1 devam
ettirebilirler. Toplant, “grubun grup olarak bildigi seyleri ele aldigi, ona yeni seyler ekledigi
ya da giincel hale getirdigi ortamlar (Dicleli ve Akkaya, 2000: 213)” olarak agiklanabilir ve
bu sozclik {lizerine farkli tanimlar bulunur. Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki gibi

srralanmustir:

Toplant1 “belirli hedefleri yakalamak amaciyla aktif rolleri bulunan iki ya da daha ¢ok

sayida insanin arasindaki bilgi, fikir ve goriis alisverisidir’” (Payne ve Payne, 1998: 8).

Toplant1 “ bir sorun, olgu ya da olay hakkinda birden ¢ok kisinin goriisme yapmak i¢in

bir araya gelmeleridir” (Karabulut, 1996: 133).
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Genel anlamda toplant1 “ii¢ ya da daha ¢ok sayida kisinin bir araya gelerek yiiz yiize

bir ¢aligma i¢ine girmeleri” olarak tanimlanabilir (Doyle ve David, 1998: 9).

Bu tanimlar toplant1 kelimesinin aktif rollere sahip birden ¢ok kisinin bir olay ya da
sorun hakkinda belirli bir zaman ve yerde bir araya gelerek, goris, bilgi, fikir aligverisi

yapmak ve kararlar almak i¢in yiiz yiize bir ¢calisma i¢ine girmeleri olarak tanimlanabilir.

“Bir toplant1 agik bir amag¢ veya hedef belirledigi ve o amaca ulagmak icin etkili

oldugu siirece yonetimin kullandigi en {iretici ¢alismalar arasinda yer alir’> (Thomsett, 1997:
28).

Sirket kiiltiirli i¢inde 6nem tasiyan olaylar olan toplantilarla isletme hakkinda yaratilan
izlenim ve etki ¢ok dnemli olmaktadir ¢linkii bu ¢alisanlarin kendilerine olan saygilarinin ve
morallerinin yiikselmesini saglar (Thomsett, 1997: 28). Orgiitlerde iyi bir iletisim ortamm
olusturan toplantilar, sorunlara ¢oziimler liretmenin ya da bazi kararlar almanin yapici bir yolu
olarak sayilmaktadir. “Toplantilar yonetim sanatinin kalbi, yoneticilerin ise en biiyiik silahidir

(Alan, 1999: 11).”

Iyi diizenlenmis bir toplantinin ¢ok sayida yarar1 bulunur (Keenan, 1996: 61). Bu yararlar

asagida maddeler halinde gosterilmistir.

e Insanlar1 bir araya getirir,

e Insanlarin sorumluluk almasina yardim eder,

e Karar almay1 tesvik eder,

e Ekibin kaynagmasmi saglar,

e Katilanlara enerji asilar.

e Katilanlar daha genis bilgi edinirler,

e Herkes digerlerinin goriislerini degerlendirme ve inceleme olanagi yakalar,
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e Kararlara varilir (karar alma karar1 olsa bile),

e Bir an Once harekete gegilir,

e Insanlar goriislerini ifade edecek ortamu bulurlar,

e Bir anlagma saglanur,

e Alinan kararlarin insanlar tarafindan kabul edilmesi kolaylasir ¢iinkii karar

alma asamasinda kendileri de s6z sahibi olmuslardir,

Islerin iistesinden gelinir.

Astlarm kendi aralarinda gilidiilenerek sorumluluk iistlenmeye tesvik edilmeleri,
toplantilarda ilgili kisilerin bir araya gelip goriislerini bildirmeleri ve bu fikirler dikkate
almarak alinan kararlarm uygulamaya konulmalar1 ile miimkiin olur. Ekip tiyeleri, 6zgiir bir
karsilikl1 tartigma ortami iginde yiiriitiilen goriismelerle birbirleriyle daha kolay kaynasirlar ve
bu durum tiyelerde olumlu bir etki yaratarak, ekip ruhuyla islerini yiiriiten calisanlarin iglerini
daha ¢ok benimsemelerini saglar. Bu sebeple, toplantilarin orgiitte verimi yiikselten bir islevi

bulunur.

Toplantilar mutlaka zamaninda baslamali ve ilk olarak toplantinin giindemi ve amaci
saptanmali ve toplant1 siiresince bu giinceme sadik kalmmalidir. Onceden belirlenen
toplantmin hedefi, katilimcilara olabildigince hizli ve sik aktarilmalidir. Toplant1 yerini
onceden mutlaka gérmesi gereken calisanlardan biri, baska 6nemli bir konuyu giindeme
getirirse bu konunun iizerinde g¢aligilarak gelecek toplantinin glindemine aktarilmasi i¢in
ugrasilir. Toplantilarda alinan kararlarda herhangi bir belirsiz nokta kalmamali ve atilacak
adimlar ve sirket politikalar1 hakkinda net anlagsma saglanmalidir. Ayni zamanda, bir sonraki
toplantinin giindem maddeleri ve tarihi de belirlenir (Ozel, 1997: 60). Zamani dogru
kullanabilmek, etkin bir toplant1 yonetiminde en 6ncelikli konular arasindadir. Bazen giindem
maddelerinin yeterince tartisilmadan toplantmin siiresinin bittigi goriilmektedir, bu nedenle

giindemin akis hizinin belirlenmesi toplant1 boyunca 6zen gosterilmesi gereken bir konudur
(KOSGEB, 2008).

44



4.4.4. Problem Cézme

Bireylerin basarmak istedikleri hedefe varmasina engel oldugu durumda olusan
sorunlardir. Giderilmek istenen her giigliige problem denilir. S6z konusu gii¢liigiin ortadan
kaldirilmak istenmesi i¢in o insani diisiinsel (zihinsel) veya fiziksel agidan rahatsiz etmesi
(sezilmesi) gerekir. Demek ki problem, insanoglunu rahatsiz eden hastalik, anarsi, yorgunluk,
basarisizlik gibi herhangi bir durum olabilir. Diger bir ifadeyle, ¢6ziimii bulunan ancak heniiz

belirli sartlar altinda ¢6ziilmemis sorunlara problem denilmektedir (Arseven, 1994: 31).

Problem ¢6zme, gerekli hammadde eksikligi, makinelerin bozulmasi, isle ilgili yanlis
bir kani, miisteri sikayeti, ist yonetim tarafindan anlasilmadik bir rica ya da kaza gibi normal
faaliyetlerdeki bazi ani karisikliklara cevap olarak olusur. Buna ragmen planlamak gelecekte
kacimilacak bir problemin beklentisi ya da iglenilecek bir problemin kesfi tarafindan tetiklenen
bir olgudur. Planlama uzun dénemli bakis acisina sahip proaktif bir davranis iken, problem
¢ozme kisa donemli bakis agisina sahip reaktif bir davranistir. Bu iki davranisin hem karar
verme siire¢ tipi de hem de zamana bakis agilar1 farklhidir. Planlama bask: altinda problem

¢ozmeden daha uzun bir siirectir (Peker ve Aytiirk, 2002: 79).

Hem planlama hem de problem ¢6zme analiz yapma, bilgi ve karar vermeyi igerir. Bu
iki yOnetimsel uygulamanin benzerlikleri yaninda bazi onemli farkliliklar1 da bulunur.
Problem ¢6zmenin ilk amaci is {initelerini diizenli tutmak ve operasyonlara var olan etkinlik
diizeyinde istikrar kazandirmak iken, organize etme ve planlamanin amaci ig tinitelerinin

etkililigini ve etkinligini gelistirmektir (Peker ve Aytiirk, 2002: 55).

Problem ¢6zme siirecinde planlamaya gore, baz1 bilgileri arama, baskalarina danigsma
ve analiz etme daha az bir yer tutar. YoOneticilerin acil problemler ve durumlarla basa
cikabilmek icin amansiz bir baskiyla karsilastiklar1 gézlemsel arastirmalarla gosterilmistir. Bu
baskilar altinda problem ¢dzmek yonetimsel etkinlige yardim etse de, giindelik sorunlara
cevap uretmekle zihinleri ¢ok dolan ydneticilerin bu problemlerden kaginmalarma yardimci
olacak ya da bunlarla daha iyi bir sekilde basa ¢ikabilecek yansitici planlar iiretebilecek
vakitleri ¢ok siirlidir. Bu nedenle bu yoneticiler, daha proaktif organizasyonlar ve

planlamalar yiiriiten yoneticiler kadar etkili degildirler (Yukl, 1990: 13).
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Gudiilenme gibi bireysel faktorler de problem c¢ozme yetenegini etkilemektedir.
Firmalarda etkin problem ¢ozmeye yonelik gerceklestirilen bir degerlendirmede problem
¢ozmeyi amaglayan personelin sorunu ¢dzmeye iist seviyede motive olmasina dikkat
edilmelidir. Aks takdirde, ¢oziim siireci yetersiz motivasyon nedeniyle uzar ve bazi olumsuz

sonuglar ortaya ¢ikabilir (Asunakutlu ve Safran, 2008).

Yoneticinin elindeki dort kaynak olan zaman, yetenek, bilgi ve davramig yonetici
tarafindan siirecin sonunda igletmenin yatirdig: dolarlara karsilik en azindan uygun ve adil bir
kar elde dilecegi ve kendisinin ve isletmenin miimkiin olan en iy1 yatirim getirisini kazanacagi

sekilde kullanilmalidir.

4.4.5. Catisma Yonetimi

Hizli doniisiimler sonucu g¢alisma ortaminda siklikla ortaya ¢ikan tartigmalari idare
etme yetenegi bulunmalidir. Gelecekteki isletmelerin farkli gruplardan ve farkli yapidaki
insanlardan olusacak olmasi1 liderin ¢atigsmalar1 engelleme ve problem ¢ozme ya da
arabuluculuk yapma gibi yeteneklere sahip olmasini zorunlu kilmaktadir. Farkli yapidaki
insanlarin sorunlar1 ve istekleri de farkli olacagi i¢in, isletmelerin ¢oziim agisindan

yelpazelerini genis tutmalar1 gerekmektedir (Rickards, 1992: 335).

Biitlin organizasyonlarda goriilebilecek catismalar sosyal iliskilerin bir parcasidir.
[letisimin, takim ¢alismasmin ve isbirliginin azalmasi catismalarm olumsuz sonuglarindan
biridir. Bunun yaninda, catismalari ¢dzme amaciyla zaman ve enerji harcayan boliimde de
verimlilik diigmesi goriilebilir. Ayni zamanda, hi¢ ¢atisma yasanmayan bir organizasyon
farklilagsan ¢evreye uyum saglamada basarisiz olabilir ve dinamizmini devam ettiremeyebilir
clinkii adaptasyon Onceliklerde, hedeflerde, prosediirlerde ve stratejilerde degisimi gerekli

kilar.

4.4.6. Yorum Yapma

Yoneticilerin birbirlerinden farkli olduklari, onlarin sahip olmasi gereken nitelikler
hakkinda yiiriitiilen arastirmalarda gosterilmistir. Diger mesleklerde oldugu gibi, iyi
yoneticilerin tagimasi gereken ortak ozellikler bulunur. Bu noktada yoneticiyi digerlerinden

farklilagtiran ve bir yonetici tipini ortaya koyan bir listenin diizenlenmesi ¢ok zordur ancak
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bunun gibi listeler, {ist basamaklarda basar1 gdsterebilecek yoneticilerin ortaya ¢ikarilmasina

katki saglayabilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 1995: 19).

Yonetici hem yardimci bir antrendriin, hem bir miizakerecinin hem de sabirli bir
egitimcinin  Ozelliklerini tasimali ve gorevinin teknik gerekliliklerini yerine getirme
konusunda da yetenekli olmalidir. Yonetici daima yiikselen is stresi ve gerilimini azaltmali,
zamani etkin bir sekilde kullanmali ve etkin bir ¢aligma takimi ya da grubu olusturmalidir

(Aytiirk, 1999: 34-35).

Bunlarin yaninda yoneticiden sirket prosediir ve politikalarinin dogru ve tam
uygulanmasi, gerekli olan raporlarin hazirlanmasi, sirket amag, hedef ve felsefesinin astlara
islenerek aktarilmasi ve gerekli kayitlarmm tutulmasi da beklenir. Yine bazi durumlarda
calisma grubuna dahil edilecek kisilerle miilakat gerceklestirmek ve onlar1 segmek de
yoneticiden beklenenler arasma girmektedir. Ozetle “Yonetici kendisinin sahsen
yapabileceginden daha fazla miktarda isi baskalarina yaptirmakla gorevli kisidir” (Erkmenol,
1992).

Yoneticiler, deger sistemini meydana getiren bazi aligkanliklara sahiptir. Yonetici
olaylarm seyrini Ongdrmeye c¢alisir, proaktiftir. YoOnetici olaylar1 6nceden anlamaya
sonrasinda da anlasilmis olmaya Ozen gosterir (Basaran, 2000: 60). Yonetici personelin
calismasini hem bigcimsel hem de bigimsel olmayan tarzda degerlendirir ve gézden gegirir,
bunu yaparak hem isletmenin gereklerini karsilamaya hem de personelin organizasyon igin

daha degerli ve tiretken olmalarina destek saglar (Weiss, 1993: 67).

4.4.7. Motivasyon Saglama

Kocgel, motivasyon kavramini kisilerin belirli bir hedef ulagsmak i¢in kendi istek ve
arzular1 dogrultusunda davranmalar1” olarak tanimlar. Diger bir ifadeyle, motivasyon 0zii
itibariyle kisilerin gereksinim ve beklentileri, davraniglari, amaclar1 ve performanslari
hakkinda kendilerine geribildirim yapildigi konular hakkindadir (Kogel, 1999: 89). Bu
nedenle kisilerin davranislarm1 ve amaclarmi devam ettirme olanaklar1 ve onu belirli
bicimlerde davranmaya iten sebepleri incelemek, motivasyon siirecinin tam olarak
anlagilmasini saglar. Baska bir tanimlama motivasyonu c¢aligsanlari, ¢calismaya isteklendirme

ve verimli calistiklarinda kigisel gereksinimlerini igletmede en iyi sekilde gidereceklerine
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inandirma stireci olarak agiklar. Motivasyon, Barutgugil tarafindan “davraniglarda kararlilik,
canlanma ve davranislarin yonetilmesi olarak tanimlanir (Barutgugil, 2004: 255). Insan
iliskilerini sekillendiren olgulardan biri olan motivasyon konusunda firmalarin hedefi,
insanlarin ¢abalarint hedefe yonelik yogunlastirmak olmalidir. Amaca ulasabilmek icin
calisanlarin isi benimsemeleri, istekli olmalar1 ve yeterli cabay1 gostermeleri gerekir ve bu da

ancak motivasyonlar saglanir (Findikci, 2003: 102).

Motivasyon kaliplarin1 saptayarak motivasyon saglamak yoneticilerin gorevleri
arasinda bulunur. Yoneticiye motivasyon konusunda ilk diisen gorev, c¢alisanlarin
davraniglarmi astlariyla, denkleriyle, {istleriyle, yabancilarla ve miisterilerle iletisim
halindeyken goézlemlemektir (Johnson, 1999: 86). Bu konuda insanlar1 mutsuz eden,
sevindiren, dikkatini ¢eken seylerden ipuglar1 elde edilebilir. Insanlar tarafindan alman ve
memnun edici iki farkli gereksinim arasindaki segenekleri iceren kararlar, motivasyon
kaliplarmi olusturmada 6zellikle faydalidir. Motivasyon kaliplariyla ilgili ipuclar1 davranisin
yaninda insanlari degerleri, inanglari, tutumlar1 ve kariyer hedeflerinden de bulunabilir. Ayni
zamanda ¢alisanlarin etnik, kiiltiirel ya da dini gegmislerinden de ipuglar1 ¢ikarilabilir (Weiss,
1993, s. 49). Bunun disindaki ipuglari ise ¢alisanlarin sosyal yasantilari, aileleri, ilgi alanlari,
profesyonel organizasyonlara ya da sosyal kuliiplere iiyeliklerinden bilgi elde edilerek

bulunabilir (Dengiz, 2000: 31).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bu duruma varmak igin, c¢alisanlarin davranislarini
hedeflerine yoneltmek icin onlarin gereksinimlerinin karsilanmasini saglar. Motivasyonla
calisanlarin firmada kalmalari, is basarimlarini artrmalar1 ve yaratici gizli giiclerini
kullanmalar1 saglanir. lyi bir insan kaynaklar1 ydneticisi, iy memnuniyetinin hem calisanin
kendisi i¢in hem de firma i¢in 6neminin farkindadir. Bu nedenle de bireylerin ihtiyaglar igin
gerekleri arasindaki uyumu yakalamak icin ugrasir. Motivasyon, diger bir ifadeyle
calisanlarin islerini verimli ve etkin bir bi¢cimde yiiriitmelerini saglayan iliski ve is ortaminin

yaratilmasidir (Kegecioglu, 2000: 80).

Is gorenleri calismaya sevk eden faktdrler ¢ok cesitlidir. Bu faktdrlerin dnem derecesi
is yasaminda biiyiik 6nem ifade etmektedir. Tatmin edilemeyen ve karsilanamayan faktorler is
gorenlerde strese neden olmaktadir. Is gérenler bu stresi karsilamak ve ortadan kaldirabilmek
icin kendilerine isletme ortaminda amaglar belirlerler. Is gorenler bu amaglara ulastiklarinda

stresleri yok olmaktadir (Keser, 2006:5).
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Sekil 3’te goriildiigii lizere ihtiyaclar, stres ve motivasyon arasindaki iligki agsagidaki

motivasyon siireci ile ifade edilebilir.

Sekil 3. Motivasyon Stiireci

Kaynak: Keser, 2006: 5.

4.4.8. Koordinasyon

Birey ve gruplarin birlesmis bir biitlin halinde faaliyet gdsterebilmeleri i¢in

caligmalarinin koordine edilmesi yoneticinin gorevidir (Aytiirk, 1999: 77).

Yonetici yetki dagitarak, 6zel gorevlere kadro atayarak, kabul edilebilir ¢iktilara
yonelik oOlgiitler belirleyerek, sonuglar1t bu Olgiitlerle karsilastirrp hesap sorarak, gerekli
islevleri belirleyerek ve kilit insanlara yaraticiliklarma yonelik 6zerklik tanmiyarak yonetir

(Peker ve Aytiirk, 2002: 83).

Yoneticiler i¢in farkli astlarin hedeflerini kendi hedefleriyle ve baglantili gorevler
yiirliten farkli {initelerdeki insanlarin hedefleriyle koordineli bir sekilde yiiriitmek dnemlidir
(Kogel, 1999: 56). Bununla birlikte daha tist yonetimlerle kendilerinin hedeflerini koordine
etmeleri de yoneticilerden beklenir. Koordinasyon ancak seviyeler ve iiniteler arasinda
yiriitiilen karsilikli ayarlamalar siireci sayesinde basarili olabilir. Karigik ve zor olan bu siireci
basarmanin kolay bir yolu bulunmamaktadwr. Bazi durumlarda birka¢ insanla birlikte
toplantiya katilmak koordine edilmis program ve planlar gelistirmek i¢in gerekli olur (Flores
ve Luis, 2000).
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4.5. Isletmelerin Elektronik Insan Kaynaklarim Kullanimi

“Isletmelerde e-insan kaynaklar1 yonetiminin, isletme i¢i bilgisayar ve iletisim
teknoloji kullanimimnin yaygimlik kazanmasi ve isletme i¢i aglarda bilgi birikiminin artmasiyla
hiz kazanmigtir. Bunun yaninda iletisim teknolojilerindeki hizli degisim, yeni diizenlemeler
ve ekonomik yasamdaki rekabet ortaminin giderek fazlalasmasi, igletmeleri yeni ¢oziim
arayiglarma yoneltmistir. Teknolojik, ekonomik ve politik degisimler ve bunlarin sosyal,
kiiltiirel ve 1s cevresindeki tiiketici beklentileri ve isgiicii iizerindeki etkileri beraberinde
bircok isletmeyi de degisime zorlamistir. Yalnizca insan kaynaklari politikalar1 ve
uygulamalarmmm degil ayni zamanda sorumluluk, beklenti ve otorite anlayislarmin da
sorgulanmas1 gerekliligi ortaya ¢cikmistir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminde, isletme
icinde insan kaynaklar1 boliimlerinin yerine getirdigi fonksiyonlarin biiyiik bir kismmimn web
ortamma tasindig1 goriilmektedir. Bunun birden fazla nedeni bulunmaktadir. Oncelikli olarak
zamandan tasarruf saglama, biirokrasiyi azaltma, maliyeti diisiirme gibi 6zellikler 6n planda
yer almaktadir. Isletme ici bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin kullanilmasmimn artmasiyla ve
isletme i¢i veri tabanmi olusturmaya yonelik islemlerin hiz kazanmasiyla elektronik insan
kaynaklar1 yOnetimine yonelik uygulamalar da yaygimlasmaya baslamistir. Bu tiir
uygulamalar rekabet¢i pazar ekonomisinde yer alabilmek ve standartlarini genisletebilmek
icin isletme ici siiregleri yeniden yapilandirma geregini ortaya ¢ikarmaktadir’” (Giiler, 2006:
1-23). Bu da gosteriyor ki isletmeler ve isletme yoneticileri gelisen teknoloji karsisinda hem
alt yap1 hem de bilgi birikimi bazinda gelismelere cevap verebilmek i¢in teknolojinin getirdigi
yeniliklere hizli bir sekilde cevap vermeleri ve adapte olmalar1 gerekmektedir. Bu gelisme
rekabet¢i pazar ekonomisinde yer almalarini saglayacak ve sirketlerini her alanda istenilen

diizeye getirmesine yardimci olacaktir.

Diinyadaki kiiresellesme egilimlerinin yayginlasmasi ve bilgi-teknoloji alanindaki
yeniliklerin her gecen giin hizla yayilmasi, isletmelerin pazar mekanizmasinda rekabet
edebilmelerinde, teknolojik yenilikleri kullanabilmeyi 6n kosul durumuna getirmektedir.
Isletmeler iiretimleri i¢in gerekli olan teknolojinin kullanimimdan, her seyden dnce insan
kaynagini hazirlamak ve isletme kiiltiirii icinde paylasilan degerler arasinda, yeniliklere agik
olmayr 6n plana ¢ikarmak durumundadirlar. Teknolojinin isletmeye uyumu ve ydnetimi,
teknoloji iiretimi kadar onemli olup, biitliin isletmelerin hedefledikleri fakat kimi zaman

ulagmakta giigliik ¢ektikleri bir olgu olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Bilgi ve teknolojinin
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etkin kullanim isletmede bir transformasyonu da beraberinde getirmekte ve yogun teknoloji
kullanimi, isletme icinde c¢alisanlar tarafindan paylasilan degerler, normlar, semboller ve

beklentiler gibi bir¢ok kiiltiirel faktorii de etkilemektedir (Giiler, 2006: 17-23).

Ozetleyecek olursak isletmeler teknolojinin gelismesiyle birlikte e-insan kaynaklarini
ekseriyetle kullanim alani bulsa da, yalnizca bilgisayarlarm, Internet’in kullanim alanmin
gelismesiyle elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kolaylikla kullanilacagini
diisinmek yanlis olacaktir. Biitiin bunlardan 6nce oOrgiitlerde elektronik insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarinin kullanimi i¢in, iist yonetimlerin yardimina ihtiyag¢ vardir.
4.6. Teknoloji Degisimlerinin Cahsma Kosullarina ve is Yapma Bicimlerine Etkisi

Ozliik evraklarmm saklanmasi resmi acgidan zorunlu olsa da, dzliik siirecinin takibi
teknoloji kullanilarak yapildiginda insan kaynaklar1i uzmanlar1 iglerini daha etkin ve hizli bir
sekilde gerceklestirebilirler. Bugilin personel ihtiyaci daha internet aracihigiyla adaylara
iletilmektedir ve bu durum sayesinde daha ¢ok adaya erisme imkan1 yaratilmaktadir. Internet,
ayni zamanda daha biliyiikk bir bagvuru havuzu yaratilmasmi saglar, ancak basvurularin
internet iizerinden yapilmasi kolay ve maliyetsiz oldugu i¢in, pozisyona uygun olmayan ¢ok
sayida basvurunun gerceklesmesine de izin verir. Bu nedenle etkin bir eleme yontemi
olusturulmalidir ancak bu yontemin olusturulmasi bazen ¢ok zor olabilir. Bir i bagvurusu igin
bir aday miilakata ¢agirilacagi zaman, adayla iletisim internet aracilifiyla saglanir. Bu sayede
ayni anca ¢ok sayida adayla goriisme olanagi da saglanir. Hatta bugiin degerlendirmeler ve
miilakatlar dahi online yapilabilmektedir. Bu durumun sadece adaya degil, firmaya da ¢ok
sayida avantaj getirdigi bir gergektir. Ornek olarak, goriismenin gergeklestirildigi adayimn ise
alim siirecinin hizlandig1 ve daha ¢ok sayida adayin degerlendirmeye alindig: verilebilir. Ayni
zamanda, c¢esitli formlarin yol agtig1 sikintilar da online ise alim platformlar1 tarafindan
ortadan kaldmrilir. Cok sayida gelen basvurularla birlikte referansla gelenlerin basvurularin
degerlendirilmesi de, ise alim yapilan tarafta etkinligi azaltan faktordiir. Bunun gibi
platformlarda standart bir degerlendirme formu bulunmaktadir ve degerlendirilmesi yapilan
yetkinliklere 1’den 5’e¢ kadar numara verilmektedir. Bu asama sonrasinda, bu
degerlendirmeler tek bir noktaya toplanip iki adaymn daha verimli bir sekilde karsilastirilmasi
miimkiin olmaktadir. Diger bir ifadeyle, basvuruyu gergeklestiren kisini degerlendirmesi
online olarak yiiriitiilmektedir. Ayn1 zamanda secilen adaya 6zgli scorecard olusturulup

adaymn yetkinliklerine not verilebilmektedir. Yoneticiler, goriisiilen adaylar hakkindaki
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raporlarin insan kaynaklar1 birimi tarafindan internet ortamina aktarilmasi sonucu bu verilere
daha kolay ulasabilmekte ve daha dogru ve hizli kararlar alabilmektedir. Siireg, istenilen
yetkinlige sahip ¢alisani ise almakla sonlanmaz, ¢iinkii ise alinan ¢alisanin birimine, igletmeye
ve siireclere adapte olmasini ve firmada kalma kararini uzun vadede etkilemesini saglayacak
ve firmaya olan bagliligin1 ve performansmi yiikseltecek onboarding programlari hayata
gecirilmelidir. Giliniimiizde onboarding siireglerinde dahi teknoloji kullanilabilmektedir.

Jackson ve Mathis, 2012).

Calisanlara yapilan memnuniyet anketleri, psikoteknik testler ve performans
degerlendirme formlar1 gibi degerlendirme araglar1 bireylere daha kolay sekilde ulastirilabilir.
Organizasyon etkinligine ulasilip ulasilmadigini kontrol etmek ig¢in, insan kaynaklarinin
uygulama alanlarmdan biri olan performans degerlendirme dnemli bir noktada bulunmaktadir.
Performans 6l¢ciimii internet araciligiyla yiiriitiiliince ¢ok sayida kisiye ulagmamiza imkan
tantyacak cok yonlii bir degerlendirme olanagi elde edilir. Performans degerlendirme
sonuglari uyarinca gergeklestirecek terfiler, calisanlara daha hizli bir bicimde duyurulabilir ve
is degerlendirme stireci hizlanir. Ancak ¢alisanlarin sisteme olan giivenleri, calisanla yiiz yiize
gelmeden gerceklestirilen is degerlendirme siireci nedeniyle azalir. Bu siirecin taraflarin ikisi
icin de acik yiriitiilmesi gerekir. Bu siireg, geri bildirimlerin yliz ylize gergeklestirilmesi
sonucu daha etkin yiiriitiilebilir ve firmalarm personele sunmasi gereken egitimler online
olarak verilebilir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin egitim gérmek istedikleri zamani kendi is
planlarina gore diizenleme imkani bulunur. Calisanlarin taleplerine gore kisiye 6zgii egitimler

de sunulabilir (Varli, 2016).

Ozetle, ¢ok sayida islemin ¢evrimici olarak yiiriitiilmesi hem insan kaynaklar1 birimine
hem de firmada yer alan diger birimlere hiz ve zaman kazandirir. Firmalarin elektronik insan
kaynaklar1 yonetiminden yararlanma seviyeleri, yaptiklar1 is ve yer aldiklar1 sektdre gore
degisiklik gdsterebilir. Glinlimiizde birim i¢inde dahi bu kullanim farlilik gdsterebilmektedir.
Ornegin, kariyer ydnetimi c¢alisan memnuniyet anketleri ve ise alm siireglerini hig
kullanmazken insan kaynaklar1 birimi ¢ok etkin bir sekilde kullanir. Uygulamalarin tamami
icin bu kullanilmak istenirse, firmalarin i yapis1 ve yonetim yapisma gore bir sistemin
olusturulmas1 gerekir. Insan kaynaklari ve teknoloji bu derece i¢ ice gecmisken,
yararlanilabilecek olan c¢ok sayida platform ve program bulunurken insan kaynaklarmni
teknolojik ilerlemelerin disina iterek verimi azaltmak yerine, onlar1 da siirece dahil edip

destekleyerek firmalari igin daha verimli isler yerine getirilebilir.
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4.7. Elektronik Insan Kaynaklarinin Yéneticileri Uzerindeki Etkileri

Giiniimiizde 1K da diger alanlarda oldugu gibi teknolojiden bariz bir sekilde
etkilenmektedir. Teknoloji ilerledikce IK uzmanlari da degisen teknolojiye ayak uydurmak ve
yeni gelismeleri izlemek yiikiimliiliigii hissettiler. IK bu teknolojilere uyum sagladik¢a
geleneksel islevlerinden kurtularak orgiitiin stratejik hedeflere varmasinda 6nemli bir gorev

ustlenecektir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, teknolojik gelismelerin sekillendirdigi mesleki bdliimler
icinde bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarmin rolii teknolojiyle birlikte biiyiik
oranda farkhlasmustir. Insan kaynaklar1 boliimiinde, ¢alisanlar, i¢ miisteri ve ydneticilere
yonelik idari verimliligi ve bu personelin insan kaynaklar1 yonetimine etkisini yiikseltmek i¢in
insan kaynaklar1 yonetimi islevi giderek daha biiyiik oranda elektronik yiiriitiilmektedir.
Neredeyse insan kaynagi faaliyetlerinin tamami i¢in web tabanli teknolojiden

yararlanilmaktadir (Jackson ve Mathis, 2012).

IKY’nin yiiz yiize geldigi zorluklar farklilastik¢a, IK yoneticilerinin rolii de
zorlasmaktadir. IK uzmanlar1 kagmilmaz olarak kiiresellesmenin artmasmdan, iiriin ve hizmet
kalitesine odaklanan rekabet¢i calisma ortamindan, dig kaynak egilimlerinden, isgiicii
cesitliliginden ve teknolojiden etkilenecektir. Bu nedenle giiniimiiziin 1K liderleri, rgiitsel
rekabet¢i sosyal sistemlerin yaratilmasmda onciiliik etmelidir. 1K uzmanlarmin meslegin
giderek yiikselen talepleri karsilamak igin organizasyonlarinda degisimlere liderlik etmeleri
ve stratejik is ortaklar1 haline doniismeleri gerekmektedir. Bununla birlikte IK
profesyonellerinin, IK hizmetlerini kendi dahili miisterilerine, diger bir ifadeyle &rgiit
calisanlarma iletmeleri ve IK yetkinliklerini bdliim yoneticilerine Ogretmeleri icin 1K
teknolojilerine gereksinim duymaktadirlar. Bu hedeflere ulasmak icin IK islevlerinde

teknolojiyi entegre etme yani e-IKY ye dogru ilerleme en ideal ¢oziimdiir.

IK uzmanlari, hem kisisel bilgilere erisim saglamali hem de deger yaratma ve isgiicii
verimliligine yardim eden dogru araglari sunmali ve Onermelidir. Kurumsal stratejileri
bireysel hedeflerle ve ekip hedefleriyle uyumlu hale getiren kararlar ve gercek zamanl bilgi,
calisanlarin iggiicii ile ilgili kararlarinda ve yasam dongiilerinin her noktasinda destekleyerek

is hayatindaki degisikliklere hizl1 bir sekilde cevap vermeyi miimkiin kilmaktadir. E-IK'Y "nin
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giderek daha fazla 6nemli hale geldigi giiniimiizde, 1K uygulamalari, siirecleri ve

politikalarmda web tabanli teknolojilerden yararlanilmasi kaginilmaz hale gelmistir.

BT’nin giiniimiizde yaygmlasmasi Insan Kaynaklar1 yoneticilerine de etki yapmustir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunda vyiiriitiilen ¢calismalarin hayata gecirilmesi noktasinda,
Bilgi Teknolojilerden faydalamlan asamalarda Insan Kaynaklari yoneticilerinin de kendi
gorevlerini yerine getirmeleri gerekmektedir. Bu nedenle Insan Kaynaklar1 profesyonelleri

yonetmenin yerine “e-yonetme”’yi uygulamalidir.

Gelisen teknoloji sonucu, IK uzmanlari da iizerine diisen gorevleri yerine getirmelidir.
IK uzmanlari, teknolojinin gelisimi ve ydnetsel ve stratejik sorumluluklarin artmasiyla ek

becerileri yerine getirme sorumlulugunu kazanmiglardir.

IK uzmanlar1 a¢isindan giderek daha fazla dnem kazanan BT nin gelisimiyle birlikte,
IK uzmanlar1 da gerekli egitimleri gérmelidir. Bilgi Teknolojilerinin IK uzmanlar1 tarafindan
benimsenmesi, e-IKY’yi uygulayan boliim ydneticileri ve c¢alisanlarmm Bilgi Teknolojileri

boliimiine bagliligmi ortadan kaldirir ve operasyonel yiikiin azaltilmasina destek olur.

IK uzmanlar1 ¢alisanlarm ihtiyaglarma odaklanmanm yani sira, idari verimliligi
korumak, alinan kararlar1 iyilestirmek ve bilgilerini hayata ge¢irmek yoluyla gelecekte daha

giivenilir liderler haline gelmek i¢in ¢aba gdstermelidir.

4.8. Yoneticilerin E-insan Kaynaklar1 Yonetimine Bakisi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), sirketlerin biinyesindeki calisanlarini ydnetmesi
anlamma gelen personel yonetimi kavraminin modern c¢alisma hayatinda gelisip
farklilagmasiyla ortaya c¢ikmistir. Personel ydonetiminden farkli olarak, insan kaynaklari
yonetimi, insan1 sirketin bir kaynagi olarak goriir ve verimliligi saglamak icin personelin istek
ve gereksinimlerini de dikkate alir. Bir firmanin insan kaynagi istihdam ettigi ¢alisanlarinin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin toplami olarak dlgciiliir. Eldeki bu kaynagin firma hedefleri i¢in

verimli kullanilmasi iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiin olur (Tunger, 2012: 212).

Degisen anlayisla birlikte, daha once personel miidiirii olarak tanimlanan insanlar

insan kaynaklar1 yetkilileri haline gelmistir. Ancak bunlarin anlayiglarmin ne kadar

54



farkhilastig1 ve basit bir iinvan degisikliginden ne kadar uzaklastigi sorgulanmaldr IK
Midiirleri sirketin strateji hazirligi icin veri toplamasinda ve hazirlanan stratejilerin
uygulanmasinda dnemli rol oynar ancak stratejik kararlarin alinmasinda rol almamaktadirlar.
IK partiklerinde en 6n plana neyin konulacagi IK miidiirlerinin hangi ge¢misten geldiklerine
gore degisir. Ornegin Italya ve Hollanda’da IK miidiirleri finans gecmisi olan insanlardan
secilir; dolayisiyla bunlarin 6n plana aldigi konular maliyet tasarrufuyla alakali olmaktadir.
Ote yandan Almanya’da IK miidiirleri hukuk ge¢misinden gelmektedir, dolayisiyla bunlarin
ana amaci kural ve yasaklar1 uygulamak olmaktadir (Othman, Abdul-Ghani ve Arshad, 2001.:
72).

Her operasyonel organizasyon gibi, insan kaynaklarinin da basarist biitiin birimlerin
katilimiyla miimkiin olmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklarinin {ist yonetimle iliskileri ve
iist yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimine bakis1 6nem tasir. Ust ydnetim agisindan
bakildiginda IKY uygulamalari organizasyonel verimlilik agisindan degerlendirildiginde West
Bromwich Building Society genel miidiirii IKY’yi “kritik nemde” olarak nitelemistir. HSA
Bank’taki IKY uygulamalar1 iist yonetim tarafindan degerlendirildiginde; miisteri hizmetleri

miidiirii IKY ’nin kendi biriminde “entegre” oldugunu belirtirken, HSA CEO’su IKY’yi ”

temel” olarak nitelemistir. Keoghs isletme miidiirii IKY’yi “cok &nemli olarak
nitelerken”, Standard Life CEO’su ise 1KY yi operasyonlarina entegre etmeye c¢alistiklarmi

belirtmistir (Maxwell ve Farquharson, 2007: 311).

West Bromwich Building Society genel miidiirii, HRM konusunda “rekabette avantaj
saglamak i¢in kesinlikle ¢ok kritik oldugunu, sirketin hayatta kalmasi i¢in olmazsa olmaz
olmasa da, liderlik i¢in ve is konusunda alinabilecek en iyi sonuglarm alinmasi i¢in ¢ok
onemli oldugu, hem maliyetlerin diisiiriilmesi hem de karliigin arttirilmas: i¢in IKY’ye
kesinlikle onem verilmesi gerektigini” seklinde konusmustur. Bu konuda HSA Bank
CEO’sunun ise is yasaminda verimlilik ve uzun vadeli siirdiiriilebilirligin saglanmasi
konusunda caligsanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmasi ile ¢alisanlarin kibar, hos, yardimsever
ve giivenilir davranislar sergilemesinin biiyiik dnem tasidigini belirtmistir. Is yasammin basit
bir yapisi oldugunu ve karli bir sirket i¢in ilk adimm {irlin ya da finansa yogunlagsmak yerine
insanlara yogunlasilmasinim, insanlarin dogru yonetilmesi ve ¢alisanlarin hevesli olmasmin
sonucunda karliligin zaten kendiliginden gelecegini savunmustur. Ancak Standard Life

miisteri hizmetleri miidiiriiniin goriisii bununla tam olarak drtiismemektedir, kendisi IKY nin
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biitiin i§ pratiklerinin i¢inde bulundugunu ve organizasyonel verimlilige biiyiik katkilar
sagladigimi kabul etmekle birlikte, ana karar verme asamasin ana etkenlerden biri olarak
degerlendirilmek yerine daha pasif bir sekilde, tavsiye veren ve yol gosteren bir kavram
olarak degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Edrington Group isletme miidiirii IKY nin
“sirket gelistikce insanlar1 da gelistiren” yapisina dikkat ¢ekmis ve “insanlar yerinde sayarsa
sirket de yerinde sayar” goriisiinii Oone stirmiistiir. Keoghs isletme miidiirii ise isin dogru
yapilabilesi i¢in birlikte c¢alisilan insanlarin dogru insanlar olmasi gerektigine dikkat
cekmistir. Standaed Life CEO’su, isletmenin ¢alisanlarinin kapasitesini arttirdigi takdirde
kendisinin de biiyiiyecegini belirtmis, ise alim, egitim ve gelistirme gibi insan kaynaklari

kavramlarinin 6nemine de deginmistir (Maxwell ve Farquharson, 2007: 313-314).

IKY kavramlarinm iist yoneticiler arasinda biiyiik deger gordiigii agiktir. Bunun sebebi
olarak cesitli insan kaynaklar1 uygulamalarmin organizasyonel performansi ve dolayli olarak
sirketin piyasadaki basarisini arttirdigmin bilinmesi gosterilmistir. HSA Bank, IKY’yi
yalnizca rekabette avantaj saglayan bir uygulama degil, basarmin 6n kosulu olarak
gormektedir. HSA insan kaynaklar1 miidiirii bu durumu agiklarken insanlarin HSA’y1 “tercih
edilen isveren” olarak gordiigiinii, bunun da uygulanan iK politikalarindan kaynaklandigini
vurgulamustir. IKY’ye 6nem veren sirketlerin organizasyonel yapisinda 1K miidiirii {ist diizey
yonetimin pargasi ya da ona yakin bir diizeyde olmaktadir, ancak bunun yaninda 1KY ’nin

tabana kadar ulasabilmesine de 6zen gosterilmektedir (Maxwell ve Farquharson, 2007: 315).

Bundan dolay1 Elektronik insan kaynaklarinin basarili sekilde uygulanmasi ile
isletmelerin rekabet avantajmi 6nemli Olgiide arttirrken yeni teknoloji, insan kaynagi
uzmanlarinin basit yoneticiler olmaktan, tepe yonetim kararlarmi giiclii bir sekilde etkileyecek
stratejik planlamacilar haline gelmelerine imkan verecektir. Dolayisiyla insan kaynagi
uzmanlari idareci olarak tstlendikleri geleneksel rollerinden, bilgi caginin gerektirdigi yeni
rollerine gegebilmek i¢in, hem kendi fonksiyonlarinin hem de tiim igletmenin verimliligini

artirmaya ¢aba harcamalidirlar.
4.9. Daha Once Yapilmis Calismalar

Turen ve arkadaslar1 (2013) isletmelerin Sahip Olduklar1 Bilgi ve Iletisim
Teknolojileri Kabiliyetlerinin  Aracilik Rolii isimli ¢alismalarinda isletmelerin 1KY

uygulamalar1 ile sahip olduklar1 BIT kabiliyetlerinin performanslarina bir etkisinin bulunup
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bulunmadigmi belirlemek ve IKY uygulamalar1 - isletme performans: iligkisinde BIT
kabiliyetlerinin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini incelemek istemislerdir. Arastirma,
Ankara ili OSTIM Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilmustir. Elektrik
Elektronik ile Teknoloji ve Bilisim sektorlerinde daha nitelikli is gérenlerin istihdam edildigi
ve bu sektdrlerde bilgi ve iletisim teknolojilerinin daha yogun ve st seviyede kullanildigi
varsayllmistir. Arastirmanin Orneklemi bu varsayim on planda tutularak bu sektdrlerden
secilmistir. Arastirmanin Orneklemini Ankara ili OSTIM Sanayi Bélgesinde, Elektrik
Elektronik ile Teknoloji ve Bilisim alt sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler olusturmaktadir.
Verilerin toplanmasinda, hazirlanan c¢evrimigi-anket formunun web adresi, Elektrik
Elektronik sektoriinde yer alan 319, Teknoloji ve Bilisim sektoriinde yer alan 124, toplam 443
isletmeye e-posta ile gonderilmistir. 25 Mart- 24 Haziran 2013 tarihleri arasinda ii¢ aylik siire
zarfinda 229 isletme yoneticisi anket formunu doldurmustur. Yapilan kontroller sonucunda
anketlerden ancak 167’sinin tam olarak dolduruldugu tespit edilmis ve analizlere katilmasi
uygun goriilmiistiir. Calisma sonucunda elde edilen bulgulara goére BIT kabiliyetlerinin, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 olumlu bir bi¢imde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Buna
gore glinlimiizde artan elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina paralel olarak

isletmelerin de BIT kabiliyetlerine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Saldaml1 (2008) "Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Bilisim Teknolojisinin Kullanimina
Yonelik Bir Arastirma: Tekirdag Ornegi" isimli ¢alismasi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKY) siireclerinde bilgisayar ve Internet kullammini analiz etmek ve degerlendirmek
istemistir. Arastirmaya dayali bu ¢alisma, Tekirdag ilinde faaliyet gosteren cesitli isletmeleri
kapsamakta ve degerlendirmeler, isletme yetkililerince anket sorularma verilen cevaplarla
yapilmaktadir. Bes ayr1 sektorden toplam 32 isletme iizerinde yapilan incelemeler sonunda,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde bilgi islem teknolojilerini daha ¢ok personel
temini, Ozliikk isleri, performans ydnetimi, terfilendirme ve personel arasinda koordinasyon
gibi islemlerde yiiksek derecede kullamildig: tespit edilmistir. Isletmelerin bilgi islem
teknolojisini tanitim, haberlesme ve koordinasyon gibi iletisim amacl olarak yiliksek derecede
kullanim amacmna sahipken, Is goren bulma ve se¢me, performans degerlendirme,
odiillendirme, terfi, i¢ transfer gibi insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonu kapsaminda

yiiriitiilen faaliyetlerde kullanma amac1 daha ¢ok “orta derece” 6neme sahiptir.

Tokmak ve Polat (2010) Marmara ve i¢ Anadolu Bélgelerinde faaliyet gdsteren 78

savunma sanayi isletmesine yonelik ¢alismalarmnda, IKY uygulamalarini biitiinciil bir bakis
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acistyla ve igletme stratejileri ile iliskisini de degerlendirerek, genel isletme performansina
etkisini incelemisler ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isletme performansini olumlu

yonde etkiledigi sonucuna varmiglardir.

Andersen ve Fagerhaug (2002) yaptiklar1 ¢alismada elektronik insan kaynaklari
yonetimi ile olusturulan altyap1 sayesinde, performans degerleme ve buna bagli licretlendirme
stirecleri ile ilgili islemlerin geleneksel yontemlere gore daha basit ve hizli bir sekilde
yiiriitiilebildigi bu siiregler sonucunda elde edilen bilgilerin siiratle islenerek diger siire¢ ve

karar destek sistemlerine aktarildigi sonucuna ulagsmiglardir.

Allahverdi (2006) "Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tiirkiye’deki
Uygulamalarma Yénelik Bir Arastirma” isimli ¢alismasinda, drneklem olarak Istanbul Sanayi
Odasi tarafindan 2004 yilinda segilen Tirkiye’nin en biiyiik 500 isletmesi igerisindeki 100
isletme belirlenmistir. Hazirlanan anketler isletmelere gonderilmis, bunlarda 35 tanesinden
geri doniis saglanmistir. Arastirmaya katilan isletmelerin hepsinde web sayfasi bulunmaktadir.
Iletmelerin  %71,43’ii personellerin 6zliik ve egitim bilgilerini software paketinde
korumaktadir. Isletmelerin %34,29’u yoneticisini ve elemanini kendisi segerken %37,14’{i de
egitimini kurum igerisinde vermektedir. Ayrica arastirmada {i¢ y1l onceki elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalari ile giinlimiizdeki uygulamalar karsilastirilmis ve isletmelerin ii¢ yil
onceye gore daha ¢ok elektronik uygulama kullandiklar1 tespit edilmistir. Bu durum gelisen

teknolojinin isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimini de etkiledigini gostermektedir.

Yalt1 (2006) bilgi teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetim siireclerinden ise alma ve
egitim iizerine etkilerini inceleyerek, elektronik ortamda aday toplama ve elektronik ortamda
O0grenme kavramlarmin bu siireclerdeki yerini ve Onemini tespit etme amaciyla yaptiklari
calismada, elektronik insan kaynaklar1 yonetim sisteminin, 6zellikle iist diizey yoneticiler i¢in
stratejik ve yonetsel kararlar vermede yardimci oldugu sonucuna ulasmislardir. Insan
kaynaklar1 boliimii ¢aliganlar1 da bu sayede operasyonel yiiklerini azaltarak daha verimli
calisma olanag1 bulmaktadir. Ayrica insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, isletmelerdeki egitim
faaliyetlerini de kayit altina alarak, dogru insanlara dogru egitimlerin verilmesinde yardimc1
olmaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile isletmede diizenlenen/diizenlenecek tiim
egitimler, hangi personelin hangi egitimi aldigi/alacagi, egitimin saati, yeri, egitim sonunda

kazanilacak nitelikler gibi pek cok bilgi kayit altina alinarak raporlanabilmektedir. Boylece,
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isletmedeki egitim siirecinin yonetimi ve takibi kolaylagsmakta, egitimlerden alinacak verim

arttiritlmaktadir.

Altinok (2016) "Egitim Kurumlarinda Yoneticilerin Insan Kaynagi Politikalarmna
Iliskin Goriisleri" isimli ¢alismasinda, egitim kurumlarindaki yoneticileri drneklem olarak
almistir. Buna gore bazi okul yoneticilerinin, insan kaynaklar1 politikalarinin, biiyiik
sirketlerin politikalar1 ile benzer oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu durum, egitim sektoriindeki
yoneticilerin  de e-insan kaynaklar1 yOnetimi gibi uygulamalardan etkilendiklerini
gostermektedir. Bu ¢aligmada elde edilen sonuglar 1s1ginda, insan kaynaklari yOnetimini,
dogru ise dogru kisinin verilmesi, ¢alisan ve ¢alismayanm ayirt edilmesi, sadik, mutlu ve

verimli ¢alisanlarla devam edilmesi ve topluma daha 1yi hizmet etme istegi olusturmaktadir.
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BESINCI BOLUM

YONTEM

Bu calismada nicel arastrma yoOntemlerinden bagintisal yontem ve nedensel
kargilastirma yontemi kullanilmig olup arastirmada veri toplama araci olarak anket formu
kullanilmis. Calismada Oncelikle anketi cevaplayan katilimcilarin demografik bilgilerine
yonelik bilgiler verilmis sonrasinda Olgegin gecerligini 6lgmek amaciyla faktor analizi
yapilmistir. Sirket calisanlarinin  demografik ozelliklerine gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini test etmek igin t testi ve tek yonlii varyans analizi ile bakilmistir. Bu
arastirmanin amaci yoneticilerinin e-insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duydugu
memnuniyetin ortaya konmasidir. Teknolojinin is hayatina girmesiyle birgok alanda oldugu
gibi elektronik insan kaynaklar1 alaninda da bir degisim yasanmistir. Bu degisim neticesinde,
yoneticilerin ¢alisanlarla daha ivedi, daha ekonomik ve kolay ulasilabilirligi beraberinde
getirmistir. Boylelikle yonetici ve ¢alisan iliskisi birgok alanda kolaylasmis ve hizlanmustir.
Yapilan bu ¢alisma, yonetici ve IK yodneticileri ¢alisanlar1 tarafindan degerlendirilerek, Bu
uygulamada yonetim ekibinin insan kaynaklar1 yoneticilerine bakis agilarina nasil bir etki
biraktig1 ve bu etkinin insan kaynaklar1 yoneticilerinin is motivasyonunu nasil etkiledigini
sirketlerin e-insan kaynaklarmi ne Olglide kullandigin1  gostermesi agisindan 6nem

tasimaktadir

5.1. Arastirmamin Modeli

Arastirmanin modelinde arastirma degiskenlerinin birbirleri arasinda kuracaklari iliski
varsayimi ele alinmistir. Buna gore elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimimin
bu uygulamalardan duyulan memnuniyeti etkilemesi beklenmektedir. Bu modele gore
elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarmin kullanimi bagimsiz degisken olarak ele almirken,
elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan memnuniyet ise bagimli degisken
olarak ele almmistir. Arastrma modeli iki degiskenin birbirleri arasindaki iligkiyi
tanimlamay1 amacladigi i¢in tarama modellerinden iligkisel tarama modeli kullanilmastir.

Arastirma i¢in olusturulan model Sekil 4’de gosterilmistir.
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E-IKY UYGULAMALARINDAN

E-IKY UYGULAMALARININ DUYULAN MEMNUNIYET

KULLANIMI

Sekil 4. Arastirma Modeli

5.2. Arastirmanin Hipotezleri

HI1. Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile elektronik insan

kaynaklar1 uygulamalarinin kullanim1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2. Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimi, elektronik insan kaynaklari

uygulamalarindan duyulan memnuniyeti etkilemektedir.

H3. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kullanimma yonelik

goriisleri cinsiyetlerine gore farklilagsmaktadir.

H4. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kullanimina yonelik

goriisleri egitim durumlarma gore farklilagsmaktadir.

HS5. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kullanimma yonelik

goriisleri yaslarma gore farklilagsmaktadir.

H6. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kullanimina yonelik

goriisleri mesleki tecriibelerine gore farklilagsmaktadir.

H7. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kullanimma ydnelik

gorisleri calistiklar1 firmadaki tecriibelerine gore farklilagmaktadir.

HS8. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklar1 memnuniyet,

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H9. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklart memnuniyet,

egitim durumlarina gore farklilasmaktadir.
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H10. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklari memnuniyet,

yaslarina gore farklilagmaktadir.

H11. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklar1 memnuniyet,

mesleki tecriibelerine gore farklilasmaktadir.

H12. Calisanlarin elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan duyduklari memnuniyet,

calistiklar1 firmadaki tecriibelerine gore farklilasmaktadir.

5.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ilinde bankacilik, iletisim, bilisim ve gida sektorlerinde
faaliyet gosteren ve 100’den fazla calisana sahip olan orgiitlerdeki yonetici ve uzman
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise bu sektorlerdeki sirketlerin 143 {ist
yOneticisi, insan kaynaklar1 yoOneticileri, uzman yonetim kademesindeki yoneticileri
olusturmaktadir. Arastirmada toplamda 200 yOnetici ve bunlarin biinyesinde bulunan insan
kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlaria anket formu online olarak gonderilmis olup iletisim
bilinyesinde ¢alisanlardan 37 kisi, bankacilik hizmetinde calisan 59 kisi, gida sektoriinde
calisan 29 kisi ve bilisim sektoriinde calisan 18 kisi, toplamda ise 143 kisi ankete geri doniis
yapmistir. 57 calisan ise ankete cevap vermemistir. Bu calismada nicel arastirma
yontemlerinden bagintisal yontem ve nedensel-karsilastirma yontemi kullanilmigs olup;
arastirmada veri toplama aract olarak anket formu kullanilmis ve anketler online

uygulanmistir

5.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama amaciyla online anket formu kullanilmistir. Olusturulan
anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk bolimii katilimcilarin demografik bilgileri
olustururken, ikinci boliimii elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarma iliskin
bilgiler, tigiincii boliimii ise elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarina sirket yoneticilerinin

bakisima iliskin sorular olusturmaktadir.
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5.4.1. Elektronik Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalari

Kullanilan 6l¢ek Aydin (2016) tarafindan olusturulmus olup, elektronik insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarmin ne derece kullanildigin1 belirlemek amaciyla
kullanilmistir. Olgek, “Evet” veya “Haynr” seklinde iki segenegi olan 12 adet sorudan
olusmaktadir (0=Haywr, 1=Evet). “Evet” cevab1 verilmesi belirtilmis elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasmin kullanildigini gosterdigi i¢in 6lgekten alinan yiiksek puan
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin da yiiksek oranda kullamildigim
gostermektedir. Olgekte ters cevrilen madde yoktur. Olgegin giivenirligini 6lgmek amaciyla
yapilan analizde Cronbach’s alpha katsayist 0,764 olarak bulunmustur. Bu deger 6l¢egin

giivenilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin gecerligini 6lgmek amaciyla faktdr analizi yapilmustir. Olgegin faktor
analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Bartlett testi
kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,73 bulunmustur. Ayrica
Bartlett testi sonucunun da anlamli ¢ikmasi Olgegin faktor analizine uygunlugunu
gostermektedir, X2(66) = 356,407, p <0,001. Yapilan faktor analizine gore Olcegin 4 faktorle
aciklanabildigi goriilmektedir. Ilk faktor 3,43 Ozdegere (eigenvalue) sahiptir ve toplam
varyansm %28,61’ini agiklamaktadir. Ikinci faktdr 1,38 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin
%11,51’ini aciklamaktadrr. Uciincii faktdr 1,21 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin
%10,12’sini ag¢iklamaktadir. Dordiincii faktdr 1,09 6zdegere sahiptir ve toplam varyansin
%9,10’unu  aciklamaktadir. Bu dort faktor, oOlgegin toplam varyansmin %59,34’linili

aciklamaktadir. Bulunan degerler 6l¢egin gecerliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. KMO ve Bartlett's Testi Sonucu

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Uygunluk Olgiisii 0,73

Yaklasik Ki-kare 356,407
Bartlett's Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi (df) 0,66
Anlamlilik 0,000
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Tablo 4. Maddelere iliskin Faktor Yiikleri

1. faktor 2. faktor 3. faktor 4. faktor

. Madde 0,833

. Madde 0,568

. Madde 0,830

Al Wl N R

. Madde 0,466

5. Madde 0744

6. Madde 0,782

7. Madde 0.901

8. Madde 0,644

9. Madde 0415 0,654

10. Madde 0,522

11. Madde 0,620

12. Madde 0,467

5.4.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Sirket Yoneticilerinin Bakisi

Olgek Dogan (2010) tarafindan hazirlanmistir. Olgek elektronik insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik bakisi, sirket yoneticilerinin memnuniyetini ve IK ydneticilerinin e-
insan kaynaklar1 uygulamalarmi hangi &lgiide kullandigini dlgmektedir. Olgek 5°1i likert
tipinde 14 maddeden olusmaktadir (1=Hi¢ memnun degilim, 5=Cok memnunum). Olcekten
alinan yiiksek puan, elektronik insan kaynakli uygulamalarindan memnun olundugunu ifade
etmektedir. Olgekte ters cevrilen madde yoktur. Olgegin giivenirligini dlgmek amaciyla
yapilan analizde Cronbach’s alpha katsayisi 0,963 olarak bulunmustur. Bu deger 6lgegin

yiiksek seviyede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin gegerligini &lgmek amaciyla faktdr analizi yapimistir. Olgegin faktor

analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett testi
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kullanilmigtir. Yapilan analizler sonucu Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,95 bulunmustur. Ayrica
Bartlett testi sonucunun da anlamli ¢ikmasi Ol¢egin faktdr analizine uygunlugunu
gostermektedir, X?(91) = 1844,482, p < 0,001. Yapilan faktor analizine gore elektronik insan
kaynakli uygulamalarina yonelik bakis1 6l¢eginin bir faktorle aciklanabildigi goriilmektedir.
Bu faktor 9,47 6zdegere (eigenvalue) sahiptir ve Olgegin toplam varyansinin %67,63 linii

aciklamaktadir. Bulunan degerler 6lgegin gegerliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. KMO ve Bartlett's Testi Sonucu

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Uygunluk Olgiisii 0,95
Yaklasik Ki-kare 1844,482
Bartlett's Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi (df) 91
Anlamlilik 0,000

Tablo 6. Maddelere Iliskin Faktor Yiikleri

1. faktor
1. Madde 0,538
2. Madde 0,760
3. Madde 0,782
4. Madde 0,845
5. Madde 0,875
6. Madde 0,820
7. Madde 0,823
8. Madde 0,813
9. Madde 0,837
10. Madde 0,882
11. Madde 0,899
12. Madde 0,832
13. Madde 0,866
14. Madde 0,878
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5.5. Verilerin Analizi

Aragtirmanin analizinde IBM SPSS 20 programi kullanilmistir. Analizde oncelikle
katilimcilarin demografik bilgilerine yonelik elde edilen bulgular frekans analizi yontemiyle
gosterilmistir. Daha sonrasinda aragtirma degiskenlerine iliskin tanimlayict bulgular verilmis
ve degiskenler arasindaki iligkiye Pearson, korelasyon ve Regresyon analizi yontemiyle
bakilmistir. Sonrasinda, katilimcilarm demografik bilgileri ile arastirma degiskenleri
arasindaki iligkilere bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi ile bakilmistir.

Analizlerde anlamlilik sinir1 0,05 olarak belirlenmistir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR

6.1. Demografik Bilgilere Yonelik Bulgular

Tablo 7. Demografik Bilgilere iliskin Frekans Analizi Sonuglar1

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 43 30,1
Erkek 100 69,9
Egitim durumu
[Ikogretim 4 2,8
Lise 13 9,1
On lisans 13 9,1
Lisans 82 57,3
Lisanststi 31 21,7
Yas
18-25 4 2,8
26-35 65 45,5
36-45 45 31,5
46-55 21 14,7
55+ 8 5,6

Kag yildir bu pozisyonda ¢aligmaktasiniz?
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1 yildan az 6 4,2

1-3y1l 16 11,2
4- 6 y1l 29 20,3
7-9 yil 27 18,9
10-12 y1l 20 14,0
12 yildan fazla 45 31,5

Kag yildir bu firmada ¢alismaktasiniz?

1 yildan az 12 8,4
1-3y1l 9 6,3
4-6 y1l 34 23,8
7-9 yil 23 16,1
10-12 y1l 17 11,9
12 yildan fazla 48 33,6

Demografik bilgilere iligkin frekans analizi sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin
%30,1’inin  kadin, %69,9’unun ise erkek oldugu bulunmustur. Katilimcilarin %2,8’1
ilkdgretim mezunu iken, %9,1°1 lise mezunu, %9,1’1 6n lisans mezunu, %57,3’i lisans

mezunu ve %21,7’si lisansiistii mezunudur. Katilimcilarin %2,8’1 18-25 yas araliginda iken,

68



%45,5’1 26-35 yas araliginda, %31,5’1 36-45 yas araliginda, %14,7’s1 46-55 yas araliginda ve
%y35,6°s1 55 yasindan biiyiiktiir. Katilimeilarin %4,2’sinin 1 yildan az mesleki tecriibesi varken,
%11,2’sinin 1-3 il arasi, %20,3’{iniin 4-6 yil arasi, %18,9’unun 7-9 yil arasi, %14 {iniin 10-
12 yil arasi, %31,5’inin ise 12 yildan fazla mesleki tecriibesi vardir. Katilimcilarin %8,4 {iniin
calistiklar1 firmada 1 yildan az tecriibesi varken, %6,3’linlin 1-3 y1l arasi, %23,8’inin 4-6 yil
arasi, %16,1’inin 7-9 yil arasi, %11,9’unun 10-12 yil arasi, %33,6’smin ise 12 yildan fazla

tecrubesi vardir.

6.2. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Bulgular

Tablo 8. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari liskin Betimsel Analiz

Sonugclar1
Evet Hayir
Std.
Ort.
Sapma
f % f %
[sletmenizde calisanlarmizin dzliik
0,94 0,23
bilgilerinin yer aldig1 elektronik bir 135 94,4 8 5,6
ortam (veritabani) bulunuyor mu?
Isletmenizde ¢alisanlarmizin yillik
izinleri, devam/devamsizlik bilgilerinin
0,87 0,33
yer aldig1 ve ¢alisanlarin izinlerini 125 87,4 18 12,6
online alabildikleri elektronik bir ortam
(veritaban1) bulunuyor mu?
Isletmenizde ¢alisanlarinizin 6zel
linlerinin takip edilerek kutlandig
giinlerinin takip edilerek kutlandig1 ve 0.69 0.46
isletme ile ilgili duyurularin yapildig: 99 59,2 44 30,8

elektronik bir ortam (veritabani)

bulunuyor mu?
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Isletmenizde insan kaynaklar1
lanl onelik ¢al 1
planlamasina yonelik ¢aligmalar 0.90 0.30
yirtitiiliirken elektronik ortamdan ya da 129 90,2 14 9,8
bilgisayar programlarindan

yararlaniliyor mu?

Isletmenizde ise alim siirecinde

b kabulii, CV eleme,

(bagvuru kabulii eleme, sinav veya 0.86 035
test uygulamasi, 6n goriisme, miilakat, 123 86,0 20 14,0

geri bildirim) elektronik ortamdan

yararlaniyor musunuz?

[sletmeniz ise alim siirecinde web
sayfasindan ya da sosyal medya

hesaplarindan bagvuru kabul ediyor mu 112 78,3 31 21,7

0,78 0,41

ya da kariyer sitelerine iiyelikleri var

mi1?

Isletmenizde egitim ve gelistirme
stirecinde (egitim ihtiyaci belirleme,
egitim planlama, egitim alma, egitim

degerlendirme) elektronik ortamdan 111 77,6 32 224

0,78 0,42

yararlaniyor musunuz? Ornegin
elektronik ortamda egitim (e-learning)

veriliyor mu, bir veritaban1 var mi?

Isletmenizde performans degerlendirme
(performans degerlendirme, geri

bildirim, raporlama) siirecinde 115 80,4 28 19,6

0,80 0,40

elektronik ortamdan yararlaniyor

musunuz?
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Isletmenizde kariyer planlama ve

gelistirme (kariyer haritalari, kisisel

gelisim planlar, terfi planlari, 0,71 0,45
. 102 71,3 41 28,7

yedekleme planlari) siirecinde

elektronik ortamdan yararlantyor

musunuz?

Isletmenizde is degerlemesi siirecinde

elektronik ortamdan yararlaniyor 107 74,8 36 25,2

0,75 0,44

musunuz?

Isletmenizde iicret yonetimi (puantaj,

tahakkuk, prim/iicret hesaplama, 0,80 0,40
115 804 28 19,6
bordrolama) siirecinde elektronik

ortamdan yararlaniyor musunuz?

Isletmenizde is saglig1 ve giivenligi

siirecinde elektronik ortamdan 91 63,6 52 36,4

0,64 0,48

yararlaniyor musunuz?

0,79 0,21
GENEL ORTALAMA

Elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iliskin elde edilen sonuglar
incelendiginde, genel ortalama puanm 0,79+£0,21 oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore
katilimcilarin isletmelerinde elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin genel
itibariyle siklikla kullanildigi sdylenebilir. Sorulara bakildiginda ise katilimcilarin en ¢ok
“Evet” cevabmi verdigi sorunun, “Isletmenizde ¢alisanlarimzin ézIliik bilgilerinin yer aldig
elektronik bir ortam (veritabani) bulunuyor mu?” sorusu oldugu ve ortalamasmin 0,94+0,23
oldugu goriilmektedir. Ote yandan katilimcilarm en ¢ok “Hayir” cevabi verdigi sorunun,
“Isletmenizde is saghig1 ve giivenligi siirecinde elektronik ortamdan yararlaniyor musunuz?”

sorusu oldugu ve ortalamasmin 0,64+0,48 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 9. Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyete iliskin

Betimsel Analiz Sonuglari

Std.
Ort.
Sapma

Isyerimizde, alt kadromda bulunan ¢alisanlar hakkindaki bilgilere 3,73 0,93
ulasabilme imkani ve hizindan
Isyerimizde, ise ¢alisan alimi siirecinde (¢alisan talebi, ilan, miilakat, 366 110
miilakat raporlar1 vb.) insan kaynaklar1 bolimiiniin sunmus oldugu , ’
hizmetten
Isyerimizde, insan kaynaklar1 béliimiiniin sunmus oldugu egitim
hizmetlerinden ve firsatlarindan (egitimlerin gesitliliginden, ihtiyaca 3,66 1,09
uygun egitim yapilmasindan, egitim yontemlerinin ve materyallerinin
giincelliginden, egitim oturumlarinin yapilis zamanlarindan)
Isyerimizde, insan kaynaklar1 boliimiiniin performans degerlendirme 351 119
sisteminin olusturulmasindaki ve sistemin yiiriitiilmesindeki ’ ’
katkisindan
Isyerimizde; calisanlara, kariyerlerini gelistirmeleri amaciyla saglanan 3,59 1,19
imkanlardan
Isyerimizde; ¢alisanlara, kariyerleriyle ilgili kararlar verirken 357 118
yasadiklar1 sikint1 ve zorluklar1 gidermek amaciyla sunulan kariyer ’ ’
desteginden

3,48 1,18

Isyerimizde, calisanlar i¢in iicret politikalarinin belirlenmesi siirecinde
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insan kaynaklar1 bolimiiniin yapmis oldugu ¢aligmalardan

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimiiniin; ¢alisma hayatina iliskin
kurallar, yonetmelikler veya varsa imzalanan toplu is s6zlesmeleri gibi

konularda, ¢alisanlar1 bilgilendirme seviyesinden

3,64

1,14

Isyerimizde, insan kaynaklar1 bdliimiiniin is(¢calisma) hukuku
alanindaki ilgili mevzuati takibinden ve bu konuda ortaya ¢ikan

sorunlarm ¢oziimiine yonelik yaptiklarindan

3,64

1,10

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimii; ¢alisanlarin is tatminlerini,
motivasyonlarmi ve isletmeye bagliliklarmi artirici faaliyetlerde

bulunmaktadir.

3,62

1,19

Isyerimizde; insan kaynaklar1 bdliimii isgiicii devir orani, devamsizlik

orani, verimlilik gibi dlgiimleri izlemektedir.

3,95

1,17

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimii, insan kaynaklar1 yonetimi
islevlerini (insan kaynaklar1 planlamasi, ¢alisan temin ve se¢imi,
egitim yonetimi, kariyer gelistirme, performans yonetimi, ticret
yOnetimi, is¢i saghgi ve is giivenligi, endiistri iligkileri) birbirleriyle

entegre bicimde ve uyumlu olarak yiirtitmektedir.

3,59

1,08

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimii, isletmemizin amagclarina
ulagmasina katki saglayan insan kaynaklar1 uygulamalarini

gelistirmekte ve sunmaktadir.

3,57

1,11

Isyerimizde, ekibimde calisanlarin iicretlerine ve ek faydalarma
(licrete ait diger bilgilere) iligkin bilgilere istedigim zamanda kisa

slirede ulagabiliyorum

3,55

1,07

GENEL ORTALAMA

3,60

0,92
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Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyete iliskin elde
edilen sonuglar incelendiginde, genel ortalama puanmn 3,60+0,92 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore katilimcilarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimindan
memnun oldugu sdylenebilir. Maddelere bakildiginda ise katilimcilarin en ¢ok memnun
oldugu maddenin, “Isyerimizde, alt kadromda bulunan calisanlar hakkindaki bilgilere
ulagabilme imkani ve hizindan” maddesi oldugu ve ortalamasinin 3,734+0,93 oldugu
goriilmektedir. Ote yandan katilimcilarm en az memnun oldugu maddenin, “Isyerimizde,
calisanlar i¢in iicret politikalarmin belirlenmesi stirecinde insan kaynaklar1 bolimiiniin yapmis

oldugu ¢alismalardan” maddesi oldugu ve ortalamasinin 3,48+1,18 oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Arastirma Degiskenlerinin Arasindaki iliskiye Yonelik Pearson Korelasyon Analizi

Sonugclar1
Elektronik insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarinin kullanimi
r 0,414
Elektronik insan kaynaklarn
p 0,000

uygulamalarindan duyulan memnuniyet

N 143

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarima gore elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin kullanimi ile elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan
memnuniyet arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir korelasyon bulunmustur, r = 0,414, p <
0,01. Buna gore elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklar1 memnuniyet
arttikca elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullaniminin da arttig1 s6ylenebilir. Buna

gore 1. hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 11. Elektronik insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Kullaniminin, Elektronik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi Sonuglar1

Standardize Standardize edilmis
edilmemis katsayilar katsayilar

B Std. hata B t p = R2
Sabit 2,142 0,278 7,695 0,000
Elektronik insan 29 245* 0172
kaynaklan 1832 0339 0414 5408 0,000
uygulamalarinin
kullanimi

Bagimli degisken: Elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan memnuniyet

*p<0,01

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore elektronik insan kaynaklari uygulamalarinin
kullaniminin, elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet iizerindeki
etkisine bakildiginda bu modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalarmin kullaninminin, elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet degiskeninin varyansmnimn %17,2’sini agiklayabildigi goriilmektedir, R? =
0,172; F(1, 141) = 29,245, p < 0,01. Bulunan sonuglar incelendiginde, elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalarmin kullaninminin, elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (B = 0,414, p <

0,05). Buna gore 2. hipotez kabul edilmistir.

6.3. Demografik Bilgiler ve Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin

Kullanimi Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Tablo 12. Cinsiyete gore Elektronik Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalarmin Kullanimi
Arasindaki Iliskiye Yénelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglar

Cinsiyet N Ort. SS t P
Kadin 43 0,75 0,21

-1,622 0,107
Erkek 100 0,81 0,21
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Yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarmin  kullaniommin katilimcilarin  cinsiyetlerine goére anlamli  bir sekilde

farklilagsmadig1 bulunmustur, t = -1,622, p > 0,05. Buna gore 3. hipotez reddedildi.

Tablo 13. Egitim Durumu ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinm
Kullanimi Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Egitim durumu N Ort. SS F P
Lise veya daha diisiik 17 0,68 0,17
On lisans 13 0,72 0,29

3,759 0,012
Lisans 82 0,84 0,19
Lisanstuistu 31 0,77 0,21

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kullanimmin katilimcilarin egitim durumlarina gére anlamli bir sekilde
farklilastig1r bulunmustur, F(3, 139) = 3,759, p < 0,05. Bulunan anlamli farkliligmm hangi
gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi uygulanmistir.
Buna gore lisans mezunu katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalarda elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarimm, lise veya daha diisiikk egitim seviyesine sahip katilimcilarin
calistiklar1 firmalara gore anlamli bir sekilde daha fazla kullanildigi bulunmustur. Buna gore

4. hipotez kabul edilmistir.

Tablo 14. Yas ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinm Kullanimi
Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Yas N Ort. SS F P
35 ve alt1 69 0,84 0,19

36-45 45 0,83 0,19 14,050 0,000
46 ve lizeri 29 0,63 0,19
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Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarmnin kullaniminin katilimeilarin yaslarma goére anlamli bir sekilde farklilastigi
bulunmustur, F(2, 140) = 14,050, p < 0,05. Bulunan anlamli farklili§in hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore 35
yas alti katilimcilar ile 36-45 yas katilimcilarin calistiklar: firmalarda elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, 46 yas ve iizeri katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalara gore

anlamli bir sekilde daha fazla kullanildig1 bulunmustur. Buna gore 5. hipotez kabul edilmistir.

Tablo 15. Mesleki Tecriibe ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalarmmn
Kullanim1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Mesleki tecriibe N Ort. SS F P

4 yildan az 22 0,74 0,23

4-6 y1l 29 0,84 0,17

7-9 y1l 27 0,78 0,21 0,754 0,557
10-12 y1l 20 0,81 0,21

12 yildan fazla 45 0,79 0,22

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmmin kullaniminin katilimeilarin mesleki tecriibelerine gore anlamli bir sekilde

farklilagmadig1 bulunmustur, F(4, 138) = 0,754, p > 0,05. Buna gore 6. hipotez reddedilmistir.

Tablo 16. Calisilan Firmadaki Tecriibe ile Elektronik insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uygulamalarmin Kullanimi Arasindaki iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi

Sonuglar1
Calisilan firmadaki
N Ort. SS F P
tecriibe
4 yildan az 21 0,66 0,21
2,732 0,032
4-6 yil 34 0,81 0,17
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7-9 yil 23 0,84 0,17
10-12 y1l 17 0,82 0,21

12 yildan fazla 48 0,81 0,23

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin kullaniminin katilimcilari calistiklar1 firmadaki tecriibelerine goére anlamli
bir sekilde farklilagtig1 bulunmustur, F(4, 138) = 2,732, p < 0,05. Bulunan anlamli farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi
uygulanmistir. Buna gore ¢alistiklar1 firmada 7-9 yil arasi tecriibeye katilimcilarin galigtiklar
firmalardaki elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ¢alistiklar1 firmada 3
yildan az tecriibeye katilimcilarin calistiklar1 firmalara goére anlamh bir sekilde daha fazla

kullanildig1 bulunmustur. Buna gére 7. hipotez kabul edilmistir.

6.4. Demografik Bilgiler ve Elektronik insan Kaynaklarn Uygulamalarindan Duyulan
Memnuniyet Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Tablo 17. Cinsiyet ile Elektronik insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet
Arasindaki Iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglar1

Cinsiyet N Ort. SS t P
Kadin 43 3,35 0,76

-2,099 0,038
Erkek 100 3,70 0,97

Yapilan bagimmsiz Orneklem t testi sonucunda elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilagtig:
bulunmustur, t = -2,099, p < 0,05. Buna goére kadinlarin elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan erkeklere gore anlamli bir sekilde daha memnun olduklar1 sdylenebilir.

Buna gore 8. hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 18. Egitim Durumu ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan
Memnuniyet Arasindaki iliskiye Yénelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Egitim durumu N Ort. SS F P
Lise veya daha diisiik 17 3,39 0,82
On lisans 13 3,62 0,99

0,692 0,558
Lisans 82 3,68 0,92
Lisansiistii 31 3,47 0,97

Yapilan tek yoOnli varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin egitim durumuna gore anlamh bir sekilde

farklilasmadig1 bulunmustur, F(3, 139) = 0,692, p > 0,05. Buna goére 9. hipotez reddedilmistir.

Tablo 19. Yas ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet
Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Yas N ort. SS F P
35 ve alt1 69 3,55 0,96

36-45 45 3,90 0,83 5,108 0,007
46 ve lizeri 29 3,23 0,86

Yapilan tek yOnli varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin yasa goére anlamli bir sekilde farklilagtig:
bulunmustur, F(2, 140) = 5,108, p < 0,05. Bulunan anlaml1 farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore 36-45
yas arast katilimcilarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklar:
memnuniyetin 46 yas ve {lizeri katilimcilardan anlamli bir sekilde daha fazla oldugu

bulunmustur. Buna gore 10. hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 20. Mesleki Tecriibe ile Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmdan Duyulan
Memnuniyet Arasindaki iliskiye Yénelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Mesleki tecriibe N ort. SS F P

4 yildan az 22 3,31 1,01

4-6 yil 29 3,95 0,71

7-9 yil 27 3,21 1,01 3,180 0,016
10-12 y1l 20 3,66 0,92

12 yildan fazla 45 3,71 0,86

Yapilan tek yoOnli varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin mesleki tecriibeye gore anlamli bir sekilde
farklilastig1r bulunmustur, F(4, 138) = 3,180, p < 0,05. Bulunan anlamli farkliligmm hangi
gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi uygulanmustir.
Buna gore 4-6 yil arasi mesleki tecriibesi olan katilimcilarin elektronik insan kaynaklari
uygulamalarindan duyduklart memnuniyetin 7-9 yi1l arast mesleki tecriibesi olan
katilimcilardan anlamli bir sekilde daha fazla oldugu bulunmustur. Buna gore 11. hipotez

kabul edilmistir.

Tablo 21. Cahsilan Firmadaki Tecriibe ile Elektronik insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan
Duyulan Memnuniyet Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Cahisilan firmadaki
Ort. SS F P

tecriibe

4 yildan az 21 3,18 0,97

4-6 y1l 34 3,87 0,71

1,919 0,111

7-9 yil 23 3,52 1,01

10-12 yil 17 3,63 0,86
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12 yildan fazla 48 3,61 0,98

Yapilan tek yonli varyans analizi sonucunda elektronik insan kaynaklar
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin g¢aligilan firmadaki tecriibeye gore anlamli bir
sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F(4, 138) = 1,919, p > 0,05. Buna gore 12. hipotez
reddedilmistir.

6.5. Hipotez Sonuclan

Arastirma hipotezlerinin sonuglar1 Tablo 20°de gdsterilmistir.

Tablo 22. Hipotez Sonuglar1

Hipotezler Sonug¢

H1. Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan
memnuniyet ile elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimi Kabul edildi

arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2. Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarmin kullanimi, elektronik

Kabul edildi
insan  kaynaklar1  uygulamalarindan  duyulan =~ memnuniyeti
etkilemektedir.
H3. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin o
Reddedildi
kullanimina yonelik goriisleri cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.
H4. Calisanlari elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin Kabul edildi

kullannrmma  yonelik  goriisleri  egitim  durumlarina  gore
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farklilagmaktadir.

H5. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin

. . Kabul edildi

kullanimina yonelik goriisleri yaslarina gore farklilagsmaktadir.

H6. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin

kullanomma  yonelik  goriisleri  mesleki  tecriibelerine  gore Reddedildi

farklilagsmaktadir.

H7. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin

kullanimina yonelik goriisleri ¢alistiklar: firmadaki tecriibelerine goére Kabul edildi

farklilagsmaktadir.

H8. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan o
; o _ Kabul edildi

duyduklar1 memnuniyet, cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H9. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan o
' N Reddedildi

duyduklart memnuniyet, egitim durumlarina gore farklilagmaktadir.

H10. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarmdan o
' Kabul edildi

duyduklart memnuniyet, yaslarina gore farklilagsmaktadar.

H11. Calisanlarin elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan o
‘ ' ' Kabul edildi

duyduklart memnuniyet, mesleki tecriibelerine gore farklilagmaktadir.

H12. Calisanlarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan

duyduklart memnuniyet, ¢alistiklar1 firmadaki tecriibelerine gore Reddedildi

farklilagsmaktadir.
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YEDINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu arastrrmada elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarmin kullanimi ve bu
uygulamalarin kullanimindan duyulan memnuniyet incelenmistir. Elde edilen sonuglara
bakildiginda elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin yiiksek oranda kullanildig1 (%79) ve
firmalarin bu uygulamalarin kullanimindan memnun olduklar1 (Ort: 3,60+0,92) bulunmustur.
Bunun yani sira, elektronik insan kaynaklari uygulamalarmin kullaniminin, elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugu bulunmustur (p < 0,05). Turen ve arkadaslar1 (2013) da yaptig1 ¢alismada, BIT
kabiliyetlerinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmi olumlu bir bi¢cimde etkiledigi
sonucuna ulasmistir. Bu durum, her iki calismada da benzer sonucglara ulasildigini

gostermektedir.

Bu calismada, elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin elde edilen
sonuglar incelendiginde, katilimcilarin isletmelerinde elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariin genel itibariyle siklikla kullanildig1 goriilmektedir. Tekirdag ilinde faaliyet
gosteren ¢esitli isletmelerin 6rneklem olarak kabul edildigi bu arastirmada, isletmelerin insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinde bilgi islem teknolojilerini daha ¢ok personel temini, 6zliik
isleri, performans yonetimi, terfilendirme ve personel arasinda koordinasyon gibi islemlerde
yiiksek derecede kullamldig: tespit edilmistir. Isletmelerin bilgi islem teknolojisini tanitim,
haberlesme ve koordinasyon gibi iletisim amacli olarak yiliksek derecede kullanim amacina
sahipken, Is goren bulma ve segme, performans degerlendirme, ddiillendirme, terfi, i¢ transfer
gibi insan kaynaklari yonetim fonksiyonu kapsaminda yiiriitiilen faaliyetlerde kullanma
amacmin daha ¢ok “orta derece” dneme sahip oldugu anlagilmistir. Bu arastirmanm 10 yil
once gibi teknolojinin gelisimi gbz Onilinde bulunduruldugunda uzun kabul edilecek bir
gecmiste yapilmasi, iki arastrmada farkli sonuglar bulunmasmmm nedenini de ortaya
koymaktadir. Bizim caliymamizda elektronik insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin
siklikla kullanildig1 belirlenmis, diger arastirmada ise bazi konularda orta derece dneme sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu duruma, arastirmalarin yapildig1 donemsel kosullarin farklilig: ile

aciklama getirilebilir.
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Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyete iliskin elde
edilen sonuclar incelendiginde, elektronik insan kaynaklari uygulamalarmin kullanimindan
memnun oldugu soylenebilir. Allahverdi (2006) yaptigi ¢alismada, bilgi teknolojilerinin insan
kaynaklar1 yonetim siireclerinden ige alma ve egitim iizerine etkilerini incelemis, elektronik
insan kaynaklar1 yonetim sisteminin, 6zellikle st diizey yoneticiler igin stratejik ve yonetsel
kararlar vermede yardimci oldugu sonucuna ulasmuslardir. Insan kaynaklar1 bdliimii
calisanlar1 da bu sayede operasyonel yiiklerini azaltarak daha verimli ¢alisma olanagi
bulmaktadir. Buna gore bu boliim ¢alisanlarmin ve genel olarak organizasyon igerisinde yer
alan calisanlarm elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan memnun olduklar:
goriilmektedir. Buna gore her iki ¢alismada de memnuniyet diizeylerine iliskin benzer
sonuclar bulundugu goriilmektedir. Bu durum, elektronik insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarindan memnun olundugu hipotezini desteklemektedir

Elektronik insan kaynaklari uygulamalarmin kullanimindan duyulan memnuniyete
iligkin sonuglara bakildiginda ise kadinlarin elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan
erkeklere gore anlamlhi bir sekilde daha memnun olduklar1 goriilmiistiir. 36-45 yas arasi
katilimcilarin elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyduklar1t memnuniyetin 46 yas
ve lizeri katilimcilardan anlamli bir sekilde daha fazla oldugu bulunmustur. Son olarak 4-6 yil
arasi mesleki tecriibesi olan katilimcilarin elektronik insan kaynaklari uygulamalarindan
duyduklart memnuniyetin 7-9 yil aras1 mesleki tecriibesi olan katilimcilardan anlamli bir
sekilde daha fazla oldugu bulunmustur. Literatiirde, elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin
sirket yoneticilerinin memnuniyet diizeylerine olan etkisinin demografik 06zellikler

bakimindan ele alindig1 herhangi bir ¢aligmaya rastlanamamastir.

Yapilan bu calisma, elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimi ve bu
uygulamalarin kullanimindan duyulan memnuniyet konusunda en kapsamli ¢aligma olarak
literatiire katki sunmaktadir. Giliniimiizde gittikge artan elektronik insan kaynaklar1
uygulamalar: literatiirde heniiz yeterince ilgi gérmemektedir. Yaptigimiz bu g¢alisma ile bu
alandaki boslugu doldurmak ve bu alanda yeni calismalara 1s1k tutmak amaglanmaktadir.
Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarmin kullanimi1 ve bu uygulamalarin kullanimindan
duyulan memnuniyete ek olarak, hem kullanimin hem de memnuniyetin degiskenlere gore
farklilik gosterip gdstermedigini de inceleyen c¢alismamiz, detayli analizleriyle bu alandaki

literatiire katki sagladig1 degerlendirilmektedir.
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Yiriittiigiimiiz ¢alismanin akademik literatiire katkisinin yaninda, is diinyasina da
yansimalar1 bulunmaktadir. ilk olarak, ¢ahismamiz sirketlerin biiyiik cogunlugunda (%79)
elektronik insan kaynaklarina gecilmis oldugunu gostermektedir. Bu sistemler sirketler i¢in
artik elzem olmus durumdadir ve bu sistemleri kullanmayan sirketlerin bir an dnce gerekli
calismalar1 yaparak bu sistemlere ge¢mesi gerekmektedir. Sirketlerin bu sistemleri yillik izin,
devamsizlik vb. gibi rutin islerin yam sira, ¢alisanlarin 6zel giinlerini kutlama, elektronik
ortamda egitim, vb. tarzi isler i¢in de kullanmalar1 gerekmektedir. Bu sekilde, sirketler bu

sistemlerden ¢ok daha verimli bir sekilde faydalanabileceklerdir

Elde ettigimiz sonuglar dogrultusunda sirketlere sundugumuz 6nerilerden bir digeri de
yoneticilerin bu sistemlerden duydugu memnuniyet ile ilgilidir. Genel memnuniyet oranlari
ortalama 3,6040,92 puan civarinda olsa da, bu sistemleri kullanma sonucunda memnuniyeti
daha da arttirma potansiyeli oldugunu diisiiniiyoruz. insan kaynaklar1 ydneticileri, bu kadar
fonksiyonu sunabilen bir sistemden daha fazlasmni elde etmenin yollarmi aramalidirlar. Ust
yoneticilerin memnuniyetini daha da arttirmaya yonelik calismalar yamalidirlar. Ornegin
caliganlarin performans analizleri daha detayli bir sekilde yapilip iist yoneticilere sunulabilir.
veya calisanlara Dbelirli periyotlarla memnuniyet anketleri yapilip, bu sistemin
memnuniyetlerine etkisi analiz edilebilir. Calisanlarin sirketteki mutluluklarmi ve sirkete
baghliklarmi arttiric1 herhangi bir sonug, sirketin genel performansma olumlu bir katki
sunacaktir. Bu tarz ek analiz ve ¢alismalar sonucu, bu sistemlerden elde edilen fayda ve

memnuniyet de daha fazla olacaktir.

Gelecek caligmalara yonelik yapacagimiz son Oneri bu sistemlerin kimler tarafindan
kullanildig: ile ilgilidir. Yaptigimiz analizler sonucu, bu sistemlerin geng calisanlar tarafindan
daha fazla kullanilmakta oldugunu tespit ettik. Bu sistemlerin faydalar1 g6z oniine alindiginda,
ileri yaslarda olan ¢alisanlarin bu sistemlere entegre edilmesi ve bu ¢alisanlarin elektronik
sistemleri kullanmasia yonelik egitimler ve seminerler diizenlenmelidir. Aksi takdirde, insan
kaynaklarinda ileri yaslarda ¢alisanlarin bulundurulmas: sirketleri dezavantaj riskiyle karsi

karsiya birakacaktur.

Calismamiz elektronik insan kaynaklar1 sistemlerinin kullanilmasi ve bunlardan
duyulan memnuniyet ile ilgili literatiire 151k tutmaktadir ve bundan sonra yapilabilecek
calismalarin da Oniinii agmaktadir. Elde ettigimiz sonuglara gore, bazi sirketlerde bu

sistemlerin kullanilmasi daha yiiksek memnuniyet yaratmaktadir. Bu sirketler vaka analizi
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metodu ile inceleyip, yiiksek memnuniyetin nedenlerini arastirilabilir. Boyle bir ¢alisma, bu
sistemlerin nasil daha etkin kullanilabilecegi ag¢isindan gerek literatiire gerekse de is

diinyasina 6nemli katkilar sunabilecektir.

Ileriye doniik ¢alisilabilecek bir diger konu da memnuniyetin degiskenlere gore
gosterdigi farkliliklardir. Elde ettigimiz soncularda, kadinlarin bu sistemlerin kullanimindan
daha fazla memnun oldugu gézlemlenmistir. Memnuniyet konusunda bayan erkek arasindaki
farklar ve bu farklarin nedenleri arastirma yapilmaya deger diger konulardir. Sonug olarak, bu
calismamizin literatiire ve is dilinyasina yeni perspektifler sunup, yeni calismalarin ve

uygulamalarin 6niinli agmasini1 umut ediyoruz.
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EKLER

Ek1. Anket Formu

Bu anket yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla yapilmaktadir. Calismanin
gercekei sonuglara ulagmasi, ancak sorulara vereceginiz cevaplarin agik, samimi ve dogru
olmasma baghdir. Bu nedenle tiim sorular1 ictenlikle ve eksiksiz olarak yanitlamaniz
arastirmanin degeri agisindan biiyiilk 6nem tagimaktadir. Arastirma sonuglari, kisisel anlamda
degerlendirilmeyecegi icin ankete admizi ve soyadinizi yazmaniza gerek yoktur. Ankete
vereceginiz cevaplar kesinlikle akademik calismalar disinda kullanilmayacaktir. Gosterdiginiz

ilgi icin ¢ok tesekkiir ederiz.

I. DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Egitim durumunuz?

() 1lkdgretim () Lise () Onlisans () Universitesi () Yiiksek Lisans
3. Yasmz?

()18-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 55+

4. Kac¢ yildir u pozisyonda calismaktasiniz?

() 1 yildan az ()1-3yl () 4-6yil ()79 yil ()10-12y1l () 12yl +

5. Kag yildir bu firmada calismaktasimiz?
() 1 yildan az ()1-3yl () 4-6 yil ()79 yil ()10-12y1l () 12yl +
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1. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETiIMI UYGULAMALARINA
ILISKIN BILGILER

Kaynak: Aydm, K. (2016). Elektronik insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalari Ve
Inovasyon Performansi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Bahgesehir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

EVET | HAYIR

Isletmenizde ¢alisanlarmizin 6zliik bilgilerinin yer aldig: elektronik bir

ortam (veritabani) bulunuyor mu?

Isletmenizde calisanlarmizin  yillik  izinleri, devam/devamsizlik
bilgilerinin yer aldig1 ve c¢alisanlarin izinlerini online alabildikleri

elektronik bir ortam (veritabani) bulunuyor mu?

Isletmenizde ¢alisanlarinizin 6zel giinlerinin takip edilerek kutlandig1 ve
isletme ile ilgili duyurularin yapildigi elektronik bir ortam (veritabani)

bulunuyor mu?

Isletmenizde insan kaynaklari planlamasma yonelik caligmalar
yiiriitiilirken elektronik ortamdan ya da bilgisayar programlarindan

yararlaniliyor mu?

Isletmenizde ise alim siirecinde (basvuru kabulii, CV eleme, smav veya
test uygulamasi, on goOriisme, miilakat, geri bildirim) elektronik

ortamdan yararlantyor musunuz?

Isletmeniz ise alim siirecinde web sayfasindan ya da sosyal medya
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hesaplarindan basvuru kabul ediyor mu ya da kariyer sitelerine

iiyelikleri var mi1?

Isletmenizde egitim ve gelistirme siirecinde (egitim ihtiyac1 belirleme,
egitim planlama, egitim alma, egitim degerlendirme) elektronik
ortamdan yararlaniyor musunuz? Ornegin elektronik ortamda egitim (e-

learning) veriliyor mu, bir veritaban1 var mi1?

Isletmenizde performans degerlendirme (performans degerlendirme,
geri bildirim, raporlama) siirecinde elektronik ortamdan yararlaniyor

musunuz?

Isletmenizde kariyer planlama ve gelistirme (kariyer haritalari, kisisel
gelisim planlari, terfi planlari, yedekleme planlari) siirecinde elektronik

ortamdan yararlaniyor musunuz?

Isletmenizde is degerlemesi siirecinde elektronik ortamdan yararlaniyor

musunuz?

Isletmenizde iicret ydnetimi (puantaj, tahakkuk, prim/iicret hesaplama,

bordrolama) siirecinde elektronik ortamdan yararlaniyor musunuz?

Isletmenizde is saghgi ve giivenligi siirecinde elektronik ortamdan

yararlaniyor musunuz?
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I1l. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA SIRKET
YONETICILERININ BAKISINA ILISKIN SORULAR

Kaynak: Dogan, A. (2010). Elektronik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalarmin
Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Boliimiinden Duyduklari Memnuniyetleri Uzerindeki
Etkisinin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma. Yaymlanmamis Doktora Tezi. Istanbul:

Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Bu bolimde size sunulan ©nermelere katilma
durumunuza gore lutfen “1: Hic Memnun Degilim
2:Memnun Degilim 3: Kararsizim 4: Memnunum 5: Cok
Memnunum” olmak Uzere isaretleyiniz.

Memnun Degilim
Kararsizim
Memnunum

Hi¢c Memnun

Isyerimizde, alt kadromda bulunan ¢alisanlar | 1 2 3 4 5

hakkindaki bilgilere ulagabilme imkan1 ve hizindan

Isyerimizde, ise c¢alisan alimi siirecinde (¢alisan | 1 2 3 4 5
talebi, ilan, miilakat, miilakat raporlar1 vb.) insan

kaynaklar1 boliimiiniin sunmus oldugu hizmetten

Isyerimizde, insan kaynaklari bdliimiiniin sunmus | 1 2 3 4 5
oldugu egitim hizmetlerinden ve firsatlarindan
(egitimlerin c¢esitliliginden, ihtiyaca uygun egitim
yapilmasindan, egitim yontemlerinin ve
materyallerinin giincelliginden, egitim oturumlarinin

yapilis zamanlarmdan)

Isyerimizde, insan kaynaklar1 boliimiiniin | 1 2 3 4 5
performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasimdaki ve sistemin yiiriitiilmesindeki

katkisindan
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Cok Memnunum




Isyerimizde; calisanlara, kariyerlerini gelistirmeleri

amactyla saglanan imkanlardan

Isyerimizde; ¢alisanlara, kariyerleriyle ilgili kararlar
verirken yasadiklar1 sikinti ve zorluklar1 gidermek

amactyla sunulan kariyer desteginden

Isyerimizde, calisanlar igin iicret politikalarmm
belirlenmesi siirecinde insan kaynaklar1 boliimiiniin

yapmis oldugu caligmalardan

Isyerimizde insan kaynaklar1 bdliimiiniin; calisma
hayatina iliskin kurallar, yonetmelikler veya varsa
imzalanan toplu is soOzlesmeleri gibi konularda,

calisanlar1 bilgilendirme seviyesinden

Isyerimizde, insan kaynaklar1 bdliimiiniin is(¢alisma)
hukuku alanindaki ilgili mevzuati takibinden ve bu
konuda ortaya c¢ikan sorunlarin ¢dziimiine yonelik

yaptiklarindan

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimii; ¢alisanlarm is
tatminlerini, motivasyonlarmi  ve  isletmeye

bagliliklarmi artiric faaliyetlerde bulunmaktadir.

Isyerimizde; insan kaynaklar1 boliimii isgiicii devir

orani, devamsizlik orani, verimlilik gibi Olclimleri

99




izlemektedir.

Isyerimizde insan kaynaklar1 béliimii, insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini (insan kaynaklar1
planlamasi, ¢alisan temin ve se¢imi, egitim yonetimi,
kariyer gelistirme, performans yOnetimi, iicret
yonetimi, is¢i saghgr ve is gilivenligi, endiistri
iligkileri) birbirleriyle entegre bi¢imde ve uyumlu

olarak yiirtitmektedir.

Isyerimizde insan kaynaklar1 boliimii, isletmemizin
amaglarma ulasmasma katki saglayan insan
kaynaklar1  uygulamalarmm1  gelistirmekte  ve

sunmaktadir.

Isyerimizde, ekibimde ¢alisanlarin iicretlerine ve ek
faydalarma (iicrete ait diger bilgilere) iliskin bilgilere

istedigim zamanda kisa siirede ulasabiliyorum
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