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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

INSAN KAYNAKLARI BILGi SISTEMLERININ STRATEJIiK ROLU:
METAL SEKTORUNDE BUYUK OLCEKLI
BiR ISLETMEDE UYGULAMA
Esra AKMIL

Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Insan kaynaklar1 kavrami yalnizca ¢alisanlarm ise alinmasi sirasinda yapilan
degerlendirmelerle degil, ¢alisanlarin orgiite ve yeniliklere uyum saglamasi ile orgiit
kiiltiirli gibi isletmelerin temelini olusturan yonleriyle ele alinmaktadir. Bu kapsamda
insan kaynaklarmin ¢esitli siirdiiriilebilir stratejileri takip edebilmesi Onem

tasimaktadir. Bunun igin gelistirilmis olan bilgi sistemlerinden yararlanilmaktadir.

Diinyada ve Tiirkiye’de metal sektori, iilkelerin gelismislik diizeyinin ortaya
konulmas1 bakimindan onemlidir. Metal sektorii, birgok sanayi koluna kaynak
saglayarak is kollarinin gelismesinde etkili olmaktadir. Tiirkiye’de metal sanayi
ekonomik gelisme bakimindan biiylikk Onem tasiyan alanlardan birisini

olusturmaktadir.

Bu calismada, Istanbul'da yer alan metal sektdriinde iiretim yapan isletmelerin
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin stratejik roliine yonelik algilarin belirlenmesi
amaglanmigtir. Calismanin  Orneklemini Istanbul’da yer alan biiyiik &lgekli
isletmelerde ¢alisan 208 kisi olusturmaktadir. Bu isletmelerde ¢alisan beyaz yakalilar
ile yiiz yiize goriisme yOntemi kullanilarak anket uygulamasi gergeklestirilmistir.
Faktor analizi ile 6l¢iim aracinda yer alan 41 6nerme 10 faktor olarak toplanmuistir.

Istatistiksel analizler bu cercevede gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerden elde



edilen bulgulara gore insan kaynaklar1 sisteminde bilgi sistemlerine yonelik her bir
faktoriin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. Faktorler arasindaki iliskisellikler
incelendiginde ise liderlik, motivasyon ve iletisim ile imaj, sosyal sorumluluk, is
tatmini ve baghiligi faktorleri arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir

iligkisellik oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Bilgi

Sistemleri, Metal Sektorii



ABSTRACT
Master Thesis
THE STRATEGIC ROLE OF HUMAN RESOURCES INFORMATION
SYSTEM: AN APPLICATION IN A LARGE-SCALED BUSINESS FIRM IN
THE METAL SECTOR
Esra AKMIL

Izmir Katip Celebi University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Program

The concept of human resources is discussed not only with the assessments
carried out during the employment but also with the orientation of the employees to
the organization and innovations and the aspects underlying the management such as
organizational culture. Within this scope it is essential that human resourcess hould
be able to follow various sustainable strategies. The information systems that are

developed for this aim are used.

The sector of metal in the world and in Turkey is important in order to present
the develepment levels of the countries. The sector of metal has an impact on
developing business lines by providing sources to many branches of industry. The
industry of metal in Turkey forms one of the most important branches with regard to

economic development.

This study aims to determine the perceptions for the strategical role of
information systems of the managements manufacturing in the sector of metal in
Istanbul within the scope of human resources. The samples of this study comprises of
208 people working in large scaled managements in Istanbul. The method of face to
face meeting with the white collar employees working in these managements has

been used and a questionnaire has been conducted. 41 propositions in the tool



evaluating with the factor analysis are gathered as 10 factors. The statistical analysis
are conducted within this frame. According to the findings from the conducted
analysis, it has been concluded that each factor aimed at the information system is
important for the human resources system. When the correlations between the factors
are analyzed, it has been determined that there is a positive high level correlation
between leadership, motivation and communication and the factors of image, social

responsibility, job satisfaction and commitment.

Key Words: Human Resources Management, Human Resources Information
System, Sector of Metal
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ONSOZ

Calismanin her asamasinda bilgi ve deneyimlerinden yararlanma imkant
saglayan, yardim ve desteklerini esirgemeyen degerli hocam, Prof. Dr. Nezih Metin

OZMUTAF'a tesekkiirlerimi sunarim.

Bu caligma siirecinde zaman ayirip, anket caligmasina sagladiklar1 katkidan
dolay1 metal sektoriinde calisan tiim personele tesekkiir ederim. Bu siire¢ boyunca

bana katki saglayan, destek veren aileme ve arkadaglarima tesekkiir ederim.



GIRIS

Giiniimiizde organizasyonlar, orgiit kdiltiiriiniin ~ gelisimi  ve degisimi
bakimindan insan kaynaklari yonetimine daha fazla énem vermektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitte calisan olarak bulunacak kisilerin degerlendirilmesi, ise
alimi, gelisimi ve Orgiit kiiltiirine kadar bircok 06zellik c¢ergevesinde hareket
etmektedir. Ozellikle, bulundugumuz dénemde degisimin ¢ok hizli yasanmasi, her
giin bircok yeniligin is hayatina dahil edilmesi sonucu orgiit igerisinde cesitli
politikalarin ve stratejilerin uygulanmasini gerektirmektedir. Bu stratejilerin ¢alisma
ortaminda adapte edilebilmesi i¢in orgiit ¢calisanlarinin pozisyonlari, gorev tanimlari
ve calisanlarin niteliklerinin belirlenmesi biiyilk 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda
insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleri stratejileri gelistirilmistir. Insan kaynaklari
stratejilerinin rolii, ¢alisanlarin becerilerini, bilgilerini gelistirmek, yaraticilik ve
kendine saygi konularina cesitli firsatlar saglamak icin daha fazla secenek

sunmaktadir (Al-Qatawneh ve Mobaideen, 2017: 347).

Metal sektorii genel olarak bir {ilkedeki refahin ve gelismisligin 6nemli
kistaslarindan birisi olarak degerlendirilmektedir. Gelismis tilkelerdeki metal
tikketiminin artmasi ile iiretim potansiyelleri de artis gostermektedir. Metal iiretim ve
tiiketiminin, ekonomik kalkinma seviyesi ile baglantili olmasi bu sektorii oldukga
onemli bir konuma getirmektedir. Metal sektorii ayn1 zamanda tek bir iretim kolu
olarak degerlendirilmemelidir. Bircok sektore girdi saglayarak {tlkelerin stratejik

uretim alanlarina destek olmaktadir.

Bu calismada, Istanbul'da yer alan metal sektériinde iiretim yapan isletmelerin
IKBS'nin stratejik roliine yonelik algilarin belirlenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda
Istanbul’da yer alan biiyiik dlgekli isletmelerde calisan 208 kisi ile yiiz yiize goriisme

teknigi ile anket uygulanmastir.



Sektorel Diizeyde: Diinyada ve Tiirkiye’de metal sektoriinde rekabetin
artmasiyla bilgi teknolojilerindeki gelismeler ile etkili unsurun bilgi sistemlerinin
olmasindan dolay1 6neminin biiyiik oldugu ve calisanlar1 en verimli sekilde hedefe
yonlendirerek katki saglayacagi diistinilmiistiir. Akademik diizeyde, yerli yazimda
metal sektorii ile ilgili IKBS'mi ele alan bu c¢alisma yazimdaki bosluga katki
saglamaktadir. Yabanci yazimda ise bu konuda Onceki yapilan ¢alismalara

destekleyici nitelik tasimaktadir.

Bu dogrultuda calismanin ilk kisminda insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri ve metal sektdrii hakkinda bilgi verilmistir. Ikinci
kisminda ise insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ve stratejik boyutlar ele alinmuistir.

Ucgiincii kisminda ise ¢alismanin amaci, Snemi, yontemi ve bulgular1 agiklanmistir.
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BIiLGI SISTEMLERI VE METAL SEKTORU

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ingilizce "Human Resources Management"
(HRM) ve Fransizca "Gestiondes Ressources Humaines" (GRH) olarak kullanilan
terimdir (Tortop ve digerleri, 2007: 15). IK terimi ilk olarak ekonomist Springer
tarafindan 1817 yilinda kullanmilmakta ama 1KY kavrammin verilmek istenen
diistincenin tamamiyla olugmasinda F.W.Taylor ile H.Fayol'un ortaya koydugu
fikirler sayesinde gelisti§i ortaya konulmaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 2).
1970’lerde HRM’nin konusu personel yoneticileri degil aksine sendikalarla olan

miizakerelere hazirliktir (Osibanjo ve Adeniji, 2012: 5).

1980°den giiniimiize kadar bilinen insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavrami
bakis acilarma gore cesitli tanimlanmaktadir. Ilk olarak o6rgiit performansimi
lyilestirmek igin igsgdéren bagliligini ve yetenegini gelistirmek i¢in uygulamalar
ortaya koymuslardir (Bingol, 2016: 4). Bu goriisii savunan Storey, insan kaynaklari
yonetimini bagliliga, yetenekli is giiciinlin stratejik kullanim araciyla, ayni amaci
giiden kisiler arasinda iistiinliik saglamay1 hedefleyen istthdam yonetimine degisik
yaklasim olarak belirtilmistir (Mathis ve Jackson, 2008: 4). Baska bir yaklasimda ise
IKY'nin stratejik boyutunu ele almaktadir. Bir diger acidan IKY, yetenekli
isgorenleri Orgiite kazandirmak, gelismesini saglamak, giidiilemek, refaha yonelik
caligmalar yapmak ve orgiite bagimliliklarini kilmak i¢in yapilan etkinliklerin tiimii

olarak vurgulanmaktadir (Bingdl, 2016: 4).



IKY, orgiitiin insan kaynaklar1 (IK) gereksiniminin belirlendigi, bu
gereksinimlerin giderildigi ve kisiden istenilen sonucun alinacagi ¢alisma ortaminin
stireci olup, hedeflerine ulasmasinda olanak saglayan bir isletme fonksiyonu
olmaktadir. IKY, orgiitteki biitiin isgdrenleri kapsamaktadir. IKY, isgorenlerin ise
alim ve isten c¢ikarilmasini, {icret/maas Odemelerini, isci-igveren bagliligini,
teknolojik yenilikleri, isgorenleri hedef alan kariyer planlamalar1 yaparak, orgiitiin
hedeflerinin yerine getirilmesine ve gelecegin yoneticilerini egitmek yetistirmek
vazifesini de yiiklenmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 1).

IKY literatiirde farkli acilardan tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan bazilarin1 6n

plana cikartarak siralayabiliriz.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi; IK'nin 6rgiitiin amagclarini etkin sekilde kullanarak,
isgorenlerin gereksinimlerinin karsilanarak mesleki yeterliliklerinin saglanmasi

olarak ifade edilebilir.

IKY, orgiitsel hedeflere ulagsmak iizere IK'nin kisisel oOrgiitsel cevresel

alanlarda gergeklestirdigi etkinlik olarak ifade edilebilir.

IKY isci-isveren iliskilerinde uygunluk saglayan ve bunu hedefleyen fonksiyon

olarak tanimlanabilir.

IKY, orgiitiin hedeflerini yerine getirebilmek icin var olan IK'y1 korumayt,
gelistirmeyi ve yeni insan kaynaklari saglamayi ortaya koyan etkinlikler ile

tanimlanabilir (Tortop ve digerleri, 2007: 15).

M. Armstrong, IKY'yi orgiitlerde isgdrenlerin istihdamma, gelistirilmesine
olanak saglamasina, refahina yonelik stratejik, birbirine baglantili ve uyum saglama

yaklasimi seklinde tanimlamaktadir (Bingdl, 2016: 5).

Genel olarak, insan kaynaklar1 yonetim gorevleri arasinda yer alan ise alim,
odil sistemleri, terfi vb. gibi idari faaliyetlerle ilgili kaygilart oldugu belirtilmektedir
(Osibanjo ve Adeniji, 2012: 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminin {iriinii, yetenek sahibi, istekli ve verimli
elemanlardir. IKY gelismeye agik olarak ¢alisanlarin gayretlerine dayanarak
organizasyonu basariya tasimaktadir fakat gelismeye kapali olan IK'Y'nin sonuglarina

da tiim organizasyon katlanmaktadir (Palmer ve Winters, 1993: 24).



Insan kaynaklari, 5M girdilerinin iizerinde en kiymetli kaynak olarak

vurgulamislardir.

Tablo 1.1: Isletme Girdileri (SM)

Girdiler (5M)

Machine (Makine)
Money (Kapital)
Material (Malzeme)
Management (Y 6netim)

Man (Insan)

(Sabuncuoglu, 2008: 2)
IKY iki temel hedefi esas almaktadir.

e Insan kaynaklarini belirlendigi hedef dogrultusunda verimli sekilde

kullanilmasi.

e Isgorenlerin gereksinimlerini ve gelisimlerini saglamasi (Palmer ve
Winters, 1993: 25).

Calisanlarin isletmede verimli, etkin calisilarak insan kaynaklarindan ileri
diizey sonuglarin olusmasi hedefleniyorsa bu seferde 3D ilkesinden
bahsetmektedirler (Sabuncuoglu, 2008: 3).

Sekil 1.1: 3D Tlkesi

/v Dogru Is \
INSAN KAYNAKLARI — Dogru Zaman —  » VERIMLILIK

_—

Dogru Yer

(Sabuncuoglu, 2008: 3)

Insan kaynaklari ydnetimi konusu iizerine goriis birligi bulunmamaktadir.
Farkl1 bilim adamlar1 incelenmesi gereken konularda farkli goriisler sunmaktadirlar.
Ortaya ¢ikan goriisler ile farkli goriisleri ifade eden IKY'nin konusu ile geleneksel
personel yonetiminin konular1 arasinda benzerliklerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir

(Tortop ve digerleri, 2007: 18).



Schuler, insan kaynaklari yonetiminin ele aldigi goriisleri asagidaki sekilde

belirtmektedir.

Insan kaynaklari ihtiyacinin planlanmasi ve drgiitlenmesi,
Orgiitiin yonlendirilmesi,

Degerlendirilmesi ve iicretlerin belirlenmesi,

Orgiitsel cevrenin gelistirilmesi,

Orgiitiin yonlendirilmesi,

Etkili calisma iligkileri kurulmasi (Tortop ve digerleri, 2007: 18).

Bir diger kaynakta ise;

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi,
Esit istihdam,

Bilgi toplama ve degerlendirme,

Is analizi,

Personel se¢imi ve ise alma,

Egitim ve gelistirme,

Ucret ve terfi,

Calisan saghigi,

Sendikal faaliyetler,

Calisma iliskileri,

Personel degerlendirmesi (Aykag, 1999: 33).

Insan kaynaklar1 yonetiminin genis kapsamli ele alman goriislerini ortaya

koyan King ve Bishop goriislerini su sekilde 6zetlemislerdir.

Planlama: Insan kaynaklari planlamasi, orgiit diizenleme ve gelistirme,

1§ diizenleme analizi.
Personel Temini: Ise alma, personel se¢imi, ise yerlestirme.

Basar1 Degerlendirme: Basar1 kriterlerini belirleme, yararlanma,

degerlendirme goriismeleri.

Ucret: Dogrudan iicret, dolayl iicret, basartya dayali iicret



e Egitim ve Gelistirme: Kariyer egitimi, degerlendirme ve ddiillendirme,
1s egitimi.
e s dliskileri Gelistirme: Verimlilik, is giivenligi ve saglik, is yasam
kalitesi.
e 15 Yeri iliskileri Olusturma Siirdiirme: Personel haklari, sendikal
haklar ve toplu sozlesme.
e Uluslararasi Personel Yonetimi: Karsilastirmali analiz, ¢ok uluslu
iliski, yabanci iilkeler i¢in yonetici gelistirme (Aykag, 1999: 34).
IKY'nin kapsami, alani, amaci, teknolojisi, biiyiikliigii ne olursa olsun her
kurumda en 6nemli unsur insan faktorii olarak belirlenmistir (Findik¢i, 2000: 12).
Ciinkii insan faktori diisiinsel ve fiziksel giicliyle oOrgiite katilarak diger iiretim
faktorlerini de organize ederek iiretimin gerceklestirilmesine imkan saglamaktadir
(Yiiksel, 2003: 5). Boylelikle rekabet¢i ortamda basarili olup siirekliligini artirip
verim saglayabilmektedir. IKY'nin temel gorevi gereksinimlerini karsilarken

motivasyon saglayip verimliligi yliksek tutmaktadir (Keenan, 2015: 6).

IKY, insan giiciinii yatirim olarak ele alir ve IK problemlerinin ¢dziimiinde
pasif yada reaktif yaklasim yerine 6nceden hazirlanmis 6rgiitsel ve bireysel amaglari
birlikte kullanmaktadir (Koca, 2008: 45).



Sekil 1.2: insan Kaynaklar1 Y énetiminin Kapsami

INSAN

insan iliskileri Basarili Olmak

Yénetim Organizasyon Gelistirilmesi iletisim

Isgoren Motivasyonu Performans Deg.

Bireyler ve Gruplararasi iligkiler

INSAN KAYNAKLARI

(Koca, 2008: 45).

IKY'nin temel amaci kurumun ama¢ ve hedeflerine en verimli sekilde
ulagmasidir. Burada en Onemli rol insandir. Boylece kurumun gelecege

hazirlanmasini, verimini artirtp basarili olmasina olanak saglanmaya calisilmaktadir

(Findikg1, 2000: 13).

IKY'nin temel amacindan ilki ¢alisanin gereksinimlerini karsilamak, is tatmini
ve mesleki gelisimini saglamaktir. Ikincisi belirlenmis hedef ve strateji
dogrultusunda kaynaklar1 etkin kullanabilmektir. Genel strateji genis ve dar hedefler
olarak ikiye ayrilmaktadir (Ristson, 2011: 44). Genellikle IKY programlar etkinlik,
verimlilik ve motivasyonel iklim olarak performans boyutunu hedef almaktadir
(Barutcugil, 2004: 37).

IKY temel amaglar1 su sekilde siralanabilmektedir.
e Amagclarin isgérenler tarafindan gergeklestirilmesi.
e Isgorenlerin optimal performans seviyesine ¢ikarilmast.
e Isgorenlerin vasif ve performanslarmin arttirilmas.
e Insan kaynaklarinin verimli kullanilmas.

e Isgorenlerin mesleki gelisimleri karsilanip kariyer hedeflerine

ulasabilmesi.

e Personel ve ise alma.



(Barutgugil, 2004: 37-38).

Uygun Kkiiltiiriin  gelistirilmesi, pekistirilmesi ve bigimlendirilmesi

Sekil 1.3: insan Kaynaklar1 Y&netiminin Amaglari

-

Etkili Insan Giicii Kaynagmi Olusturmak

Ik Planlama
Isanalizi
Ihtiyaglarin Belirlenmesi
Segme ve Ise Alma

N

Etkili Insan Giicii Kaynagini Elde
Tutmak

Performans Degerlendirme
Maas ve Ucret Yonetimi
Yan Odemeler-sosyal Haklar
Endiistri iliskileri
Ise Son Verme

.

Y, \

Etkili insan Giicii Kaynagmi Gelistirmek

Egitim Gelistirme
Kariyer Yonetimi
Performans Y 6netimi

(Barutgugil, 2004: 38)

Insan sermayesi etkin bir insan giiciine baglhdir. Diger bir deyisle 6rgiitiin

biitlin isgorenlerinin bilgi, beceri, yetenek, motivasyon ve tecriibelerinin biitiiniidiir.

IK'nin verimli kullanimi iilkeler i¢cin de onemli bir yere sahip olup bilgi, beceri ve

gelismelerden faydalanilmasi anlamini tasimaktadir (Nagendra ve Deshpande, 2014:

62). Boylelikle insan kaynaklari drgiitiin en onemli degeridir ve 1K olmadan higbir

fonksiyon yerine getirilememektedir (Bingdl, 2016: 3). Orgiitiin verimliligi igin tiim

egitim caligmalarina 6nem vermektedir (Dessler, 2004: 2).

Noe ve digerlerine gore IK uygulamalart orgiitiin karliligini etkileyerek,

rekabet avantaji yakalayarak basariy1r yliksek oranda arttirmada 6nemli yere sahip

olmaktadirlar. Giiniimiizde IKY'ni 6nemli kilan sebepler su sekilde agiklanabilir.




Insan Kaynaklarimn maliyeti: Mali kaynaklarla birlikte insan kaynaklarinin
dogru yer ve zamanda bulundurulmasidir. Isgdrenlere maddi kazang menfaat

saglanmasi ve ddiillendirilmesi olarak belirtilmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 20).

Kiiresellesme: Diinya piyasasinda c¢okuluslu sirketlerin yabanci piyasalarda
rekabet {istiinliigii saglayarak tretim, dagitim ve pazarlama oOlg¢eginde yer almasi
olarak belirtilmistir (Simsek ve Oge, 2007: 9).

Degisimin Hizhihg1r ve Karmasikhgi: 20 yy.da ortaya ¢ikan sosyo-kiiltiirel
degisiklikler isyerinde isgorenlerin duygularin1 olumsuz etkilemektedir (Yayman ve
digerleri, 2007: 21).

Isgiicii Cesitliligi: Etnik koken, yas, kadm, erkek, gdgmen azinlik ve is giicii
seklinde belirtilmektedir (Yayman ve digerleri, 2007: 21).

Beceri Gereklerinde Degisme: Teknolojinin hizla gelismesiyle rekabet
edebilmek i¢in isgérenlerin beceri ve kabiliyetlerini yeni teknolojilerle etkin ve

verimli kullanabilmesidir (Simsek ve Oge, 2007: 15).

Uretkenlik Krizi: Insan kaynaklarma onem veren Japonya gibi iilkelerde
tiretim artarken son yillarda gelismis iilkelerde iiretimde diisiisler goriilmektedir.
Ozellikle 2007-2013 yillar1 arasinda OECD’e (Iktisadi Isbirligi ve Gelisme
Teskilatina) bagli ABD, Belgika, Cek Cumhuriyeti, Danimarka, Izlanda, Kanada,
Kore, Meksika, Sili ve Tiirkiye gibi iilkelerde krizin verimlilik performansi goze
carpryor (OECD, 2015: 23).

Toplam Kalite Yonetimi: TKY'nin de rekabetin en 6nemli faktorii insan
kaynagidir. Isgérenler diisiinsel kabiliyetlerinden olusan entellektiiel sermayeyi
performanslarini arttirmak ic¢in kullanmaktadirlar. Teknolojik yeniliklerin gelismesi
rekabet, pazar yapisi, miisterilerin kalite beklentilerine alternatif olarak ileri
siirmiislerdir (Simsek ve Oge, 2007: 10).

Yetkilendirme: Isgorenlerin istekli verimli ve kendilerini orgiite adamalar:
icin iggorenlerin sorumluluk almasi, yetki devretme, yetkilendirme, ekip c¢aligsmasi

gibi siirecleri kapsamaktadir (Tortop ve digerleri, 2007: 21).

Kiiciilme ve Sayr Azaltma: Fazla kisi ile yapilan islerin daha az kisi ile
yapilmasini gostermektedir (Tortop ve digerleri, 2007: 21). Gelismis iilkelerde daimi

kiigiilme goriilmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), kurumun gereksinim duydugu insan
kaynagmin temin edilerek, etkin, verimli, akilci bi¢imde faydalanilmasi ve
yonlendirilmesi, giidiilendirilmesi orgiit kiiltiirliniin bir parcasi1 olarak konumlanmasi
igin uist yonetimine gorev ve sorumluluk veren ozellikleri tasimislardir (Aykag, 1999:
24).

IKY'nin genel 6zellikleri ise asagidaki gibi siralanabilir:

e IKY, kisisel gelisimlerini saglamaya calismaktadir.

e IKY, merkezli islevleri (galisan tatmini, motivasyon, kariyer planlama,
egitim-gelistirme, ise alim) kapsamaktadir.

e IKY orgiit ydnetimine katkida bulanmaktadir.

e IKY isgdren arasinda baglihg artirarak kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini

saglamaktadir.
e IKY, insan1 merkez almaktadir.
e iKY, temelinde isgdrenlerin iliskilerinin koordinasyonu yer almaktadur.
e iKY, ortak hedefler cevresinde bulusmalarimi saglamaya calismaktadir.
e 1KY, insan iliskilerini biitiin olarak incelemektedir.

e IKY, mesleki gelisimlerini saglayarak amaclari dogrultusunda en etkin

bicimde degerlendirilmesidir.
e 1KY, orgiitsel degismeyi saglamaktadir.
e IKY, bilgi akis1 siirecinin olusturulmasin saglamaktadir,

e IKY, biitiin isgorenlerin optimal performans seviyesine ulastirilmasimi

hedeflemektedir (Findikg1, 2000: 18-21).

Personel ydnetimi 1980 senesinden itibaren yerini IKY'ne birakmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel kaynaklari yonetiminin uzantisi olarak goriilmektedir
(Sabuncuoglu, 2008: 7). Personel yonetimi insan giicii merkezli olup, isgorenlere
yonelik iken, insan kaynaklar1 yonetimi, kaynak merkezli olup biitiin 6rgiitiin insan

kaynaklar1 gereksinimleri ile ilgilenmektedir (Yiiksel, 2003: 7).

Bazi bilim adamlari insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasinda
fark bulunmadigini, bazilar1 ise icerik yoniinden biitiinliyle farkli olduklarim

savunmuslardir (Werther ve digerleri, 1989: 9). Inceleme yapildiginda unsurlar
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acisindan iki yonetim anlayis1 arasinda onemli Olgiide fark goézlemlenmektedir

(Simsek ve Oge, 2007: 24). Bu farkliliklar tablo iizerinde su sekilde belirtilebilir.

Tablo 1.2: Personel Yonetimi ile IKY Arasindaki Farklar

Unsurlar Personel Yénetimi IKY

Calisma Ilkeleri Mubhalif bir tutum Gelisimci ve igbirlikgi

Yon Verme Tepkici ve Pargaci Etkin ve 6rgiit odakli

Orgiitleme Ayri ayri islevler Biitiinlesmis islevler

Is Sahipleri ile Iliskiler Yoénetim s6z sahibi Yoénetim ve Personel sz sahibi
Degerler Emir nitelikli denk ve bagdasik | Is sahipleri ve sorunlar iizerinde

duran uyumlu ¢6ziim yollar

Uzmanin Rolii Diizenleyici ve Kaydedici Sorunlara
duyarli,uyumlu,¢6ziim 6nerici

Eylemci Birimlerin Rolii Pasif Aktif
Tiin Ciktilar Kategorilesmis  Diisiince  ve | Orgiit ihtiyaglar1 ile bagimh
Eylem degisik IKY sistemi

( Aykag, 1999: 39)
IKY gelismeler dikkate alindiginda bu yaklasimin ugrasi alanlari; egitim-

gelisim, kurum kiiltiirii olusturma, koordinasyon saglama, ortak hedefler ¢evresinde
birlesme, motivasyon, kariyer planlama, optimal performans seviyesine ulagma, i¢

yonetimde bilgi akisini saglamast olarak belirtilmistir (Simsek ve Oge, 2007: 24-25).

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

18yy. ortalarinda Ingiltere'de baslayan endiistri devrimi ile iiretim
teknolojilerindeki degigmeler birim iiretimden Kkitlesel {iretime gegerek sosyal
kiiltiirel siyasal yapilarinda 6nemli degisikliklere yon vermektedir (Aldemir ve
digerleri, 2001: 15). Bu siiregte fabrika sanayinin gelismesi iiretim teknolojilerini
onemli olgiide degistirmektedir (Ekin, 1989: 3). Boylelikle isgorenleri egitmek
yonlendirmek IK konusunda uzman yénetici ihtiyacini getirmektedir. Burada énemli
bilesenler s6z konusudur. Sonugta bireysel ve grup psikolojisi n plana ¢ikar (Vance,

2006 2).

Frederick W. Taylora gore Bilimsel Yonetim, {iretim artirimi, zaman ve net

performans standartlarini gerektirmektedir. Kalifiyeli c¢alisanlart maddi olarak
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odiillendiren niteliksiz olanlar1 ise eleme temeline dayanmaktadir (Simsek ve Oge,
2007: 5-6).

Bu senelerde ortaya ¢ikan I. Diinya savasi baglamaktadir. Akabinde II. Diinya
Savasi’nda, Ingiltere’de 1939-45 yillar1 arasinda orduya en uygun yeni asker
seciminde ve askeri Kariyerlerini tespitte psikolojik testler yapilmaktadir (Johnson,
2019: 9). Boylelikle ilk kez kullanilan personel segimi literatiire girmektedir. Bu

sebeple issiz sayisinda fazla artis goriilmiistiir.

Rossevelt 1935 senesinde sakatlik, olim ayhgi, issizlik sigortast gibi
kavramlarin ortaya ciktigini gostermistir (http://melike-
iky.blogspot.com/2011/02/insan-kaynaklar-yonetiminin-tarihcesi.html).

1900 senesinde psikoloji dalinda elde edilen bilgi ve arastirma sonuglarinin
isgorenlerin yonetiminde kullanilmaya baglanmasi saglanmaktadir. Psikoloji dalinin
onciisii Hugo Miinsterberg'dir (Simsek ve Oge, 2007: 5).

1920'li senelerde Hawthorne arastirmalari gevre sartlarinin isgéren verimliligi
ve yorgunlugu iizerinde etkiyi belirleyen calismalar olarak ortaya konulmuslardir.
Elton Mayo ve arkadaslar1 calisanlar1 giidiileyerek ve ¢alisanlara karsi duyarli olarak
beseri iliskiler akimina tesvik etmislerdir (Simsek ve Oge, 2007: 5-6).

1930 senelerinde organizasyonlarda personel etkinligi 6n goriilmektedir. 1940

da ise personel boliimleri kayit tutmayi yapmislardir (Koca, 2008: 82).

II. Diinya savasinda calisanlarin motivasyon ve verimini arttirmak igin
endiistriyel psikolojiyi arastirma ve uygulamaya baslamislardir (Koca, 2008: 82).
Boylece emegin verimi istiinde durulmaya baglamislardir (http://melike-

iky.blogspot.com/2011/02/insan-kaynaklar-yonetiminin-tarihcesi.html).

1960-1970'li senelerde personel boliimiiniin verimin artigindaki  Gnemini
vurgulamiglardir (Koca, 2008: 82). Personel boliimiiniin, uzmanlik alanlarinda
fonksiyonel yetki verilmesini ortaya koymuslardir ve karar verme yetkisi
organizasyon i¢indeki etkisini artirmistir (Diindar, 1995: 18).

1990'l1 senelerde insan kaynaklar1 yonetiminin 4 6gesi ileri siiriilmektedir. Bu
ogeler IK'nin bigimlendirilmesi, sosyo-ekonomik degisimler, drgiitsel iliski {izerinde
yogunlasilan ilgi ve IKY'inde bilgi, calisma ortaminda Ogrenme esasini
vurgulamiglardir (Daud, 2010: 8).
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Cagimizda, kiiresellesmenin  artmasi, isgdrenlerin  kalifiyelerinin  ve
beklentilerinin degisiklik gostermesi, verimlilik, kalite, miisteri memnuniyetinin
rekabet¢i Ustiinlilk elde etmesi yonetimin gilincelden ¢ok gelecegi hedeflemesi,
IKY'nin biiyiimek, kar etmek gibi stratejik role sahip olmasmi gdstermektedir
(Barutgugil, 2004: 42).

1900'li  yillarda bilimsel yonetim yaklagiminin sekillenmesiyle beraber
personel yonetimi adinda yeni yontem yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimin

akabinde daha insan odakli olan insan kaynaklar1 yonetimine gecis saglamislardir

(Daud, 2010: 7).

Armstrong IKY'in gelisim asamalarmi bilim adamlarmin  katkilarina
dayanarak asagidaki gibi 5 asamali sekilde vurgulamustir (Tortop ve digerleri, 2007:
16):

e Onciiler, 1950'li senelerde Drucker ve Mcgregor,

e Davranis bilimi yaklasimi, 19601 senelerde Maslow, Likert ve
Herzberg,

e Orgiit gelistirme hareketi, 1960 ve 1970'li senelerde Bennis,

e Orgiit kiiltiiri analistleri, Pascale, Athos, Peters, Waterman ve

Pettigrew,

e Walton tarafindan gelistirilen yeni yaklagimlardir (Boselie ve Paauwe,
2003: 4).

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetim Fonksiyonlari

Isletmelerde yerine getirilen biitiin islerin etkinlik ve verimliligi ¢alisanlarin
nitelik ve niceligine baghdir. Calisanlarin ise alimi-¢ikarilmasi ve sorunlarinin

¢ozlilmesinde etkili yontemleri kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 5).

IKY personel gereksinimin belirlenmesini, personel ilaninin yapilmasi, uygun
personelin secimi ve kurum kiiltiiriine alistirma, ¢alisan motivasyonu, performans
degerlendirme, yoOnetim ve organizasyonun gelistirilmesi, "biz" duygusunun
gelismesi, isgorenlerin egitim-gelisimine kadar pek ¢ok uygulamay1 kapsamaktadir

(Findikg1, 2000: 13).
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Insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlar1 su sekilde incelenmektedir.

1.

insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isletmenin gereksinim duydugu
isgiiclinii ongorerek bu gereksinimi gidermek igin gerekli isi kademe
kademe diizenleme siirecidir (Aldemir, 2001: 39). Diger bir deyisle
insan kaynaklarinin gelecekte ihtiya¢ duyacagi niceligi ve niteligi
belirlenir (Sabuncuoglu, 2011: 6).

Is Analizi: Bir isletmede islerin gerceklestirilmesini gerekli kilan bilgi,
yetenek ve gorevin tanimlandig1 giigtiir (Cingdz, 2011: 27). 1970’1lerde

teknolojik ilerlemeyle kiiresellesmeye bagli olarak bu alanda ciddi

geligsmeler oldu (Ahammad, 2017: 412).

Isgoren Bulma ve Secme: Ilk once isin niteligi belirlenir sonra
personel gereksinimi tinvani niteligi belirlenir, ¢esitli uygulamalardan
gegerek planli olarak (goriisme, deneme, psikoteknik) saglik muayenesi
yapilir (Marsden ve digerleri, 2013: 12). ise alinan calisanlarin
oryantasyonu ve isletmeyle biitiinlesmesi saglanmaktadir (Sabuncuoglu,
2011: 6).

Egitim ve Kariyer Gelistirme: isteki verimli calismay1 arttirmak icin
calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesini ele alan faaliyetlerdir
(Can ve Kavuncubasi, 2007: 6). Personel ve orgiit agisindan kariyer

gelisim plani hazirlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 7).
Performans Degerlemesi:  Yoneticilerin ~ onceden  belirlenen

standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla c¢alisanlarin isteki

performansini degerlendirme asamasidir (Budak, 2008: 413).
Ucretlendirme: Isgorenlerin organizasyondaki yaptigi is karsiiginda

aldig1 6deme, is tatmini olarak belirtilmektedir (Barutgugil, 2004: 444).

Endiistriyel Iligkiler: Calisan ve isveren arasinda saglanan toplu
pazarlik, uyusmazlik ve sendikal haklar olarak belirtilmektedir (Yiiksel,
2003: 39).

Is Giivenligi ve Is Sagh@i: Isgorenlerin emniyetini, is kazalarm,
meslek hastaliklarin1 6nleme ilk yardim ve koruyucu saglik tedbirleri

uygulanmasi ve hazirlanmasi (Yiiksel, 2003: 39).
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9. Bilgi Sistemleri: Zamaninda dogru bilgileri, verileri depolamak, analiz

etmek ve degerlendirmek i¢in kullanilan sistemdir (Bingol, 2016: 653).

10. Ozliik Isleri: Personellerin ise giris-¢ikislari, sicil tutma gibi biirokratik

ve operasyonel islemleri yapmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 7).

Sonu¢ olarak IKY bir kurulusun hedeflerine ulasabilmesi igin mevcut
kaynaklart en iyi sekilde kullanarak organizasyonun etkinligini ve yeterliligini

arttirmay1 hedeflemektedir (Mwaniki ve Gathenya, 2015: 433).

1.2. INSAN KAYNAKLARI BiLGi SISTEMLERI

1.2.1. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Kavramsal Cercevesi

Alfred J. Walker, IKBS isletmenin isgdrenleri hakkinda verileri elde eden,
koruyan, depolayan, saklayan, degerlendiren ve giincelleyen bilgisayar tabanli sistem
olarak ifade etmistir. Bu sistemin en dnemli 6zelligi bilgisayar tabanli veri girisi olup
bilginin dogru, zamaninda ve hizli ulasilabilir olmasidir.

Bagka deyisle bilgi sistemi veri isleme veya karar vericiler icin bilgi saglayan
bilgisayara dayali bir sistemdir (Gokgen, 2007: 26).

IKBS bir &rgiitiin insan kaynaklar1 fonksiyonunun aktif sekilde kullanilmak
lizere Orgiitiin insan kaynaklar ile ilgili kisisel ve biitiin insan kaynaklar1 ¢aligmalari
ile ilgili orgiitsel verilerin toplanmasi saklanmasi, giincellestirilmesi, Stratejik ve
yonetsel kararlarin alinmasina yardimer olacak sekilde bilgi haline doniistiiriilmesine
olanak  saglayan sistem olarak ifade edilmektedir  (Tonus, 2004:
http://www.bilgiyonetimi.org.).

Bilgi ¢aginin gereklerinin ve bilginin stratejik degerinin belirtildigi son
zamanlarda IKY'nde ortaya konulan gelismelerden biri de insan kaynaklari bilgi

sistemlerinin (IKBS) kullaniminin yayginlasmasidir (Bingdl, 2016: 650).

Genel anlamda IKBS yonetim bilgi sistemlerinin alt unsurudur. Yénetim bilgi
sistemleri yonetsel kararlar i¢cin gereksinim duyulan bilgiyi temin eden sistem olarak
tammlanmaktadir. IKBS zamaninda dogru bilgileri saglayip verileri toplamak,
depolamak, analiz etmek ve degerlendirmek icin kullanilan bilgisayara dayali
sistemdir (Bing6l, 2016: 653).
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Insan kaynaklarmin degismeyi izleyebilecegi karar alma ve uygulamada bilgi
sistemlerini  kurmalart biiyiik kolaylik saglamaktadir. Bu bilgilerin  belirgin
Ozelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Bu 6zellikler: Bilginin giincel ve zamaninda
ulagilabilir, dogru, anlasilir, eksiksiz, tam, alakali ve istenilen nitelik tasimasi olarak
ifade edilmistir. Bu niteliklerden birinin yetersiz olmasi karar verme agamasinda bazi

sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir (Daud, 2010: 35).

Bilgi teknolojilerindeki gelismeler organizasyonlar i¢indeki insan kaynaklari
islevini degistirmistir (Zafar, 2013: 105). Giiniimiizde bilgi sistemleri, 1950
senesinden gelismeye baslayarak, gelisen bilgisayar ve iletisim teknolojileriyle
1960l yillardan itibaren karsimiza gikan sistem yaklagimi teorisinin birlesmesi ile
ortaya cikmaktadir. 1950 senesinden itibaren yoneticiler ¢esitli bilgi sistemi
kullanmaya baglamis ve son senelerde doneleri otomatik isleyen bilgisayarlar ve bu
bilgisayarlara bagli araclardan olusan bilgi sistemlerini kullanmaktadirlar. Yine
giiniimiizde ulasim olanaklari, iletisim araclari c¢ok geliserek biiylik {stiinliik
saglamiglardir. {lk kullanilan ve simdi kullanilan bilgi sistemlerinin en biiyiik 6zelligi
teknolojinin getirdigi hiz ve zamandir. Organizasyonlarda yoneticiler igin gesitli bilgi
sistemleri vazge¢ilmez olmus ve yoneticiler manuel, informel (resmi olmayan) ve
bilgisayara dayali (computer-based) bilgi sistemlerini kullanmaktadirlar. 1950'de
bilgi sistemleri siparis kayit tutma faturalama islemlerinde, 1960 ve 1970'li yillarda
cesitli yonetim kademe ve planlamalarinda, gliniimiizde ise; stratejik karar alma i¢in
kullanilmaktadir. Bilgisayar iletisim teknolojilerinin yaygin kullanilmasiyla beraber
bilgi sistemleri, bilgisayar tabanli bilgi sistemleri, elektronik bilgi sistemleri ya da
stratejik bilgi sistemleri gibi adlar almaktadirlar (Anamerig, 2005: 122-123).

IKBS tarihsel gelisiminde, ilk olarak "smirsiz dosyalama depolar1” ile "alt
seviye otomasyon" seklinde algilandig ifade edilmektedir. IKBS'nin uzun yillardan
itibaren akademik anlamda giindem olmasina ragmen, IKBS ile uygulama
neticelerinin 1992 senesinden itibaren ortaya konuldugu gériilmektedir (Daud, 2010:
33).

1980 senesinde IKBS'nin daha az kullanilmasmn nedenleri arasinda iK birimi
ile iliskili konular gosterilmis ve Orgiit kdiltiirii, Orgiitsel gii¢ ve politikalar,
organizasyonun biuiyiikligi, strateji, bilgi teknolojilerinin kullanimi vb. faktorlerin

insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanimini belirledigini ileri stirmiislerdir. Hall
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ve Torrington 1986 yilinda ilk kez IKBS kullanimiyla organizasyon biiyiikliigii
arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktadir. Biiyiik ve kiiciik isletmelerin IKBS kurma

isteklerini etkileyen sebeplerin risk ile maliyet oldugunu ifade etmektedir.

Son yillardaki en 6nemli gelismelerden biri IKBS kullanim alanlarinin
yayginlagsmasi ve kullanilan bu sistemler ile bilgi, bilgi iireten ve kullanan olarak
IKY prosesinde etkinligini artirmak, organizasyonlarda IK yonelik bilgiyi elde
etmek, saklamak, depolamak, kullanmak ve bilgi paylasimmi saglamak igin

kullanilan sistemlerdir (Daud, 2010: 34).

IKBS'mi Martinsons sofistike olma diizeylerine gére smiflandirmistir. Buna
gore calisan devam durumlari, 6zliik isleri, ticret ile ilgili elektronik diizenlemeler
"sofistike olmayan”, bilgi teknolojilerinin ¢alisan se¢im ve tedariki, egitim-
gelistirme, insan kaynaklari planlamasi ve performans degerlendirme gibi IK
fonksiyonlarmin karar alma asamasinda yonetim kadrosuna destek olmasi ise

"sofistike" IKBS big¢iminde belirtilmistir (Martinsons, 1997: 42).

Ball ise smiflandirmayr "idari" ve "analitik” IKBS olarak tanimlamis ve
IKBS'lerinin "idari" ve "stratejik" iistiinliiklerinden bahsetmektedir (Kovach ve
digerleri, 2002: 28).

IKBS stratejik karar verme destek saglama ve yonetsel destek hizmetini de
saglamaktadir. IKBS'nin sagladig: desteklerden bir digeri de uygulama siirecinin
basarili olabilmesi icin organizasyonel hedeflere ulagsmada geri bildirim olanagi

sagladigini ortaya koymuslardir (Teryima ve digerleri, 2014: 83).

Insan kaynaklar1 yonetimine ait kararlarin alinmasi ve fonksiyonlarm yerine
getirilmesinde 1K y&neticisi ve profesyonelleri birtakim bilgilere gereksinim
duymaktadir. Gereksinme duyulan bilgi tipleri su sekilde siralanabilir (Bingdl, 2016:
657).

e Ozliik bilgileri,

e Personel temini ve se¢imi,

e Is deneyimine iliskin bilgiler,

e Egitim-6grenim durumu bilgileri,

e Ucret bilgileri,
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e Performans degerlendirme bilgileri,

e (Calisma siiresine iligkin bilgiler,

e (alisanlarin tutumlarina iliskin bilgiler,

e Sendika bilgileri,

e lletisim bilgileri,

e Saglik ve kaza bilgileri,

e Sosyal yardim ve yan 6demelere iligkin bilgiler,

e Diger iicret dig1 haklara iligkin bilgiler,

e Isten ayrilma bilgileri,

Bu bilgiler direk calisanlarla alakali bilgilerdir. Ornegin IK yetkilileri

performans degerlendirme neticesine iligkin  bilgileri kullanarak ¢alisanin

odiillendirilmesine yahut {icret artisina otomatik olarak karar verip ve ¢alisanin hangi

diizeyde egitime gereksinim duydugunu belirleyebilmektedir.

Fakat IK etkili yonetimi bakimindan IK veritaban igin bu bilgiler yeterli
gelmemektedir. Bunlarin disinda isletme ve is gevresiyle alakali bilgiye gereksinim

duyulmaktadir (Bingol, 2016: 657-658-659).
e Isgiicii piyasasina iliskin bilgiler,
e Yasal diizenlemeler,
o Rakiplerle ilgili bilgiler,
e s analizine iligkin bilgiler,
e Acik pozisyon bilgileri,
e Isletme capinda devamsizlik ve personel devir oranlarina iliskin
bilgiler,
Insan kaynaklar1 biriminde bilgi sistemi ii¢ seviyede gerceklestirilir. Bunlar

operasyonel bilgi sistemleri, taktik bilgi sistemi ve stratejik bilgi sistemleridir
(Baytekin, 2012: 32).

Geleneksel olarak sirketler tescilli olarak calisan kuramsal olarak biiyiik bilgi

islem sistemleri yazilimlarini kullanmaktadirlar (Oleson ve digerleri, 2000: 1).
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Operasyonel bilgi sistemleri alt yonetim, taktik bilgi sistemleri orta seviye yonetim

ve stratejik bilgi sistemleri Gist yonetim tarafindan verilmektedir (Gokgen, 2007: 16).

Operasyonel Bilgi Sistemleri: Yonetim kadrosuna rutin kararlarin aliminda
gereksinim gosterilen doneleri saglamakta ve fazlaca operasyonel bilgi sistemi
personel verilerini toplar ve raporlar (Ali, 2017: 23). Bu sistemler; ticret bordrolari,
caligsanlara iliskin 6zliik ve beceri envanteri, calisanlarin performans degerlemesi,
kamu kuruluglarina iletilmesi ve izlenilmesi gereken rapor, aday havuzu
olusturulmasi, personel devamsizligimi ve isgoren devir hizin1 izleyen bilgi
sistemleridir (Sabuncuoglu, 2011: 345-346). Operasyonel bilgi sistemlerinin taktik
bilgi sistemleri arasindaki fark ise operasyonel bilgi sistemi gorevlerle ilgili iken
taktik bilgi sistemi kisilerle alakali olmasi seklinde belirtmislerdir (Gokgen, 2007:
17). Operasyonel bilgi sistemleri, isletmenin giinliik islemleriyle alakali veri kaydi ve

paylasimu ile ilgilenmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013: 395).

Taktik Bilgi Sistemleri: Stratejik seviyede verilen kararlar dogrultusunda
kaynaklarin en etkin ve verimli sekilde elde edilmesi ve kullanilmasini
amaglamaktadir (Gokgen, 2007: 17). Bu sistemlere ornek olarak yonetim bilgi
sistemleri ve karar destek sistemleri de gosterilebilmektedir (Girgin, 2015: 59).

Taktik bilgi sistemleri IKY alaninda alnan Kkararlara zemin olusturan
bilgilerdir (Karikari, ve digerleri, 2015: 425). Bu sistemler; is analizi ve tanimlarina
temel olusturan is pozisyonlarina dair bilgi, personel se¢im ve yerlestirilmesi, ticret
ve Odiillendirme, ¢alisanin egitim ve gelisimini planlaylp ve yonetilmesine iliskin
bilgi sistemleridir (Sabuncuoglu, 2011: 346).

Stratejik Bilgi Sistemleri: Ileriye doniiktiir ve belirsizlik seviyesi yiiksektir.
Stratejik karar vermede belirlenen amaglara ulagsmak i¢in uzun doénem planlarin
yapilmas1 gereklidir (Gokgen, 2007: 17). Isletmenin cevresi ile iliskilerini
diizenlemeye yonelik olan kararlardir, bu yoniiyle disa doniik ozellige sahiptir
(Y1ldiz, 2014: 216. Yeni yatirnmlar yapmak ya da yeni pazarlara girmek gerektiginde
olusturulan amaglara yonelik IK'n1 nitelik ve nicelik olarak planlayan bilgi sistemi,
personel se¢iminde uygulanacak, firma i¢i ve dis1 isgiicii arz talebini dogru
tanimlayacak, sendikal goriismelerde toplu goriismeye temel olusturan yasal

prosediirleri igeren, IK muhasebe sistemine esas alinacak ve organizasyonel
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gelismeye, kariyer planlamasima yon verecek bilgi sistemleri sayilabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2011: 346).

1.2.2. Insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Amaclari ve Onemi

IKBS, insan kaynaklar1 konularinda gerekli bilgilerin toplanmasi, islenmesi,
depolanmast ve ilgili birimlere bu bilgilerin aktarilmasi gibi gorevler istlenir
(Sabuncuoglu, 2011: 343). Diger bir deyisle bilgi sisteminin amaci, sozii edilen

durumlarda karar almay1 gerektirecek bilgiyi saglamaktir (Anamerig, 2005: 124).

Bu dogrultuda insan kaynaklari bilgi sisteminin amagclart asagidaki gibi

siralanabilir:

e lsgorenlerin kabiliyetlerini, isverenin gereksinimleriyle eslestirerek

organizasyonel esnekligi saglamak,

e Tiim organizasyon siirecini kayit altina almak yani her bir calisanin
kisisel verilerini toplamak ve depolamak, maaslarini, sosyal haklarini,
tatillerini vb. idare etmek (Dorel ve Martinovic, 2011: 5) ve tim

calisanlarin bu siire¢ hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamak,

e TKY kapsaminda isgorenlerin karar asamalarinda daha ¢ok katilimin

olusturulmasi,

e Cok uluslu sirketlerin farkli yerlerdeki biitiin sirketlerinde ayni sistemi

kullanarak calisanlarini evrensel bir tarzda yonetmek,

e (Calisanlar tarafindan kendi bilgilerinin giincel tutulmasi ve bdylelikle
calisanlarin kendi bilgilerinde yapilan degisiklikler sonuncunda elde

edebilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya koymak,

e Calisanlarin saglik durumlarmi gozlemleyip bununla ilgili yonetim

kararlarmi hizl almak,

e Acik pozisyon tanimlariyla baslayan ve segilen bireyin ise

yerlestirilmesinde gecen siireci etkin sekilde yonetmek,

e Calisanin egitimlerini, is tamimlarina ve c¢alisanin yetkinlik-yetenek
ihtiyaclarma gore planlamak ve biitgeleyebilmek (Sabuncuoglu, 2011:
343-344).
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Glinimiizde rekabet, kiiresellesme, bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve
yenilikler sayesinde, iiriin ve hizmetler hizli sekilde taklit edilmektedir. Isletmelerin
pazarda rekabet istiinliiklerini koruyabilmeleri i¢in, iirlin ve hizmette farklilagma
yaratarak rekabet ortaminda bilginin siirdiiriilebilir avantaj haline gelmesine sebep
olmaktadir (Twomey ve Harris, 2000: 43). Bilgi gliniimiizde ger¢ek sermayedir.
Isletmeleri bilgiye ulastiran gii¢lii sistemlerin bulunmadig1 ortamlarda, isletmeler

rekabet kosullarinda dezavantajli konumda gérmektedir (Baytekin, 2012: 23).

Drucker'a gore rekabet istiinliigii ve giic olarak belirtilen bilginin artan

Oneminin nedenleri su sekilde siralanabilir:
e Pazarda yenilik¢i olma ve rekabet iistiinliigliniin saglanmast,
¢ Endiistrilerin biiyiik 6l¢iide bilgi yogun olmast,

e Zamanindan Once ayrilmalar ve artan isgiicli gereksinimlerinin bilgi

kaybina yol agmasi,
e Siirekli 6grenme ihtiyacinin kacinilmaz olusu,
e Orgiitlerin bilgi cercevesinde rekabet etmesi,

e Bilgi sistemlerine dayali ticaretin yapildigi pazarda yeni gelisimlerin
saglanmasi (Baytekin, 2012: 24).

Sonug olarak bilginin organize edilip sistemli hale getirilip paylasildig
birlestirildigi bilisimsel ortamlar "bilgi sistemleri" olarak vurgulamislardir. Bu
cercevede bilgi sistemlerinin insan kaynaklari yoOnetiminin tiim faaliyetlerinin
planlanilmas: yiiriitiilmesi kararlar alinmasi, IKBS'ni vurgulamakta ve daha hizli,
dogru, giivenilir ve etkili kararlar almalarinda 6nemli rol oynamaktadir (Bingoél,
2016: 652). Bu teknolojiler, isletme i¢inde tstiinliik sagladigi gibi, isletmeyi dis
cevreye karst avantajda saglamaktadir. Online sistemlerle isletmenin miisteri ve
tedarikcisiyle daima iletisim halinde olmasi gercgeklestirilmekte ve rakipler ve
konjonktiirel unsurlardaki degisimler aninda izlenebilmektedir (Diiren, 2000: 62).
Fakat bilgi sistemlerinin beklenen dstiinliiklerin olusturulmasinda ii¢ Onemli

unsurdan bahsedilmektedir. Bu unsurlar (Basoglu ve Aydin, 1998: 379).
e Yonetim ve bilgi teknolojisi ¢aliganlar: arasinda saglam iliski,

e Yiiksek nitelikte bilgi teknolojisi personelleri,
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¢ Yeniden kullanilan bilgi teknolojisi alt yapisidir.

1.2.3. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Yararlar1 ve Smirlar

IK islevi firmanin is giiciiniin saglanmasi, iyilestirilip gelistirilmesi ve
sirdiiriiliirliigiinden sorumlu boéliimdir. Calisan ekibin belirlenmesi, mevcut
calisanlarla ilgili bilgilerin kayit altina alinmasi, personellerin basar1 ve becerilerinin
gelistirilmesi adina egitim programlarinin hazirlanmasi ile ilgili konularda destek
olan bilgi sistemi, IKBS olarak nitelendirilmektedir. S6z konusu bilgi sistemi {ist
yonetime, uzun vadede firma planlarinin hayata gecirilmesi adina gereken is giicli
kaynagimin beceri, maliyet ve egitimlerinin belirlenmesinde yardimei olmaktadir
(Chowdhury ve digerleri, 2013: 2). IKBS, orta diizey yonetimlerde, personellerin ise
aliminda, yerlestirilmesi, licretlendirme sistemini denetlemeye ve izlemeye yardimei
olmaktadir. Bununla birlikte islemsel diizey yoOnetimlerde ise personelin
performanslarini takip etme, sosyal niteliklerini izleme ve gelisim programlarina
gereksinimlerini saptama konularinda yardimci olmaktadir (Laudon ve Laudon,
2006: 22).

IKBS, isletme i¢i orgiitiin insan kaynaklar1 ile ilgili bilginin saglanmasi,
analizinin yapilmasi, depolanmasi, diizenlenmesi ve dagitimimin yapilmas: adina
kullanilan kisiler, asamalar, sekiller ile verilerden olusan bir biitiindiir. Bu nedenle,
bilgisayar yalnizca donanim ile yazilimdan olusmayip, daha fazlasii ifade
etmektedir. Bilgi iireten ve kullanan olan IKY evresinde faaliyetini arttirmak
suretiyle kullanilan s6z konusu sistemler, isletmelerde insan kaynaklar ile ilgili
bilgileri sunmak, depolamak, incelemek, kullanmak ve bilgi paylasimini

gerceklestirmek suretiyle kullanilan sistemler olarak degerlendirilmektedir (Girgin,

2015 56).

Bilgi toplumu yaklasiminin ve bilginin stratejik olarak 6neminin 6n plana
cikarildigi son dénemlerde IKY'nde gozlemlenen en miihim degisimlerden biri
olarak degerlendirilen insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanim alanlarinin
olduk¢a yiiksek oranda artis gostermesidir. IKBS'in yalmzca bilgisayardan
olusmadig1 gibi, buna ek olarak personeller, politikalar, formlar, prosediirleri ve

verileri de biinyesinde barindirmaktadir. IKBS'in esas hedefi, sistemi kullananlara
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veya miisteriler “bilgi” formatinda hizmet vermektir. IKBS, personellerin (Bayndur,
2007: 60; (Aggrawal ve Kapoor, 2012: 5):

e Secilmesi ve istihdama katilmalarini,

e Gorevlerin planlanmasi,

e Performanslarinin incelenerek degerlendirilmesi,
e Ucret ve diger ddemelerin analizinin yapilmast,
e Yetistirme ve gelistirme,

e Saglhik ve sosyal giivenlik problemlerinin ¢oziimlenmesi ile ilgili

konularda isletmeye yardime1 olan araglardir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi avantajlarindan biri de kirtasiye giderlerinden
tasarruf edilme olanagidir. Elle gerceklestirilen sistemlerin en olumsuz yani olan
kagit ve evrak fazlaligi sorunu IKBS kurulmasi ile ortadan kaldirilmaktadir. Siirekli
olarak yapilan raporlama siire¢lerinde otomasyon gerceklestirilir. Bu sekilde
zamaninda ve dogru raporlar elde edilmektedir. Bunun yani sira pek ¢ok firmaya, yil
boyu, birden fazla is basvurusu gerceklestirilir. Bu is basvurularini manuel olarak
incelemek ve denetlemek zordur ancak IKBS ile son derece kolay bir yapiya
doniismektedir (Chugh, 2014: 150). IKBS ile doldurulmas: gereken pozisyonlara,
uyumlu adaylar kolay bir sekilde segilir ve isgiicli ile zaman maliyetlerinden de
kayda deger derecede tasarruf edilir. Normal bir sistemde, personellerin hangi
egitimi aldig1 ve almasi gerektigi konusunda bilgi sahibi olmak ve kurulan bu egitim
programlarina gereksinim duyan personelleri saptamak 6nemlidir. Bu sekilde dogru
personellerin dogru egitim grubuna katiliminin gerceklestirilmesi saglanir. Bununla
birlikte isletmelerde is politikas1 geregince departmanlar arasi siirekli olarak personel
transferi gergeklestiriliyorsa bunun idaresini yonetmek manuel sistemlerde giicliik
yaratir. Ayrica bir birimde yeterli kalite ve sayida personel bulunup bulunmadig: ve
hangi departmanlarin personel gereksinim ve fazlaligi oldugu IKBS aracilifiyla
kolay bir sekilde belirlenebilmektedir (Akman, 2010: 44). Sekil 1.4’de insan

kaynaklar1 iglemleri veri akis diyagrami detayli bir sekilde asagida verilmistir.
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Sekil 1.4: insan Kaynaklari Islemleri Veri Akis Diyagrami

Ianjannuau MD Y

Yinetici
c

(Karcioglu ve Oztiirk, 2009: 349)

Bununla birlikte IKBS araciligi ile elde edilen bilgilerin belirli nitelikleri
tasimasi gerekmektedir. S6z konusu bu nitelikler (Akman, 2010: 44);

Bilginin dogru olma niteligi,

Bilginin eksiksiz ve tam olma niteligi,

Bilginin giincel ve talep edilen siirecte ulasilabilir olma niteligi,
Bilginin talep edilen 6zellikte olma niteligi,

Bilginin anlagilir olma niteligidir.

Belirtilen bu niteliklere sahip olmasi beklenilen insan kaynaklar1 bilgi

sistemleri, sinirli kaynaklar ile bu beklentiyi karsilamak adina bazi sinirlar iizerinde
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de iyi bir sekilde planlama yapilmasi s6z konusu olmaktadir. Bu noktada maliyet
kavrami, IKBS olusturulmasi, diizenlenmesi ve pratige dokiilmesindeki en 6nemli
siirliliklardan biri olarak degerlendirilmektedir. Yazilim ve donanim maliyeti ve
daha sonrasinda meydana ¢ikabilecek problemlerin ortadan kaldirilabilmesi adina
kurulan destek sistemlerinin olusmasi ve sistem destek maliyetleri de IKBS'nin
olusumunda karsilasilan bir diger kisit olarak degerlendirilmektedir (Ciftyildiz, 2015:
18).

IKBS'in kurulmadig isletmelerde, is sartlarinda, iletisimde, koordinasyonda,
zaman yonetimi ve isbirliginde, strateji ve egitimin gerceklestirilmesinde islevsel
acidan zayiflifa neden olmaktadir. S6z konusu islevsellikler, kaynaklarinin bosa
harcanmasi ile bir sonuca varilmaktadir. Sonug¢ olarak farkina varilan belirtiler
arasinda gorev yerinde bulunmama, is kazalari, personel devir hizi, iriin ve
hizmetlerde kalite eksikligi ve dogrudan iiretim kayiplar1 yer almaktadir (Nath ve
Naidu, 2015: 91). S6z konusu Olgiitler organizasyonlarda gizli maliyet seklinde
nitelendirilmektedir. Bunun nedeni ise bunlarin ekonomik potansiyel iizerindeki
etkisinin, finansal birimler ile Olgiimii yapilamamaktadir. Organizasyonlardaki
muhasebe, biitceleme ve diger finansal yonlendirme gerecleri kisileri
engellemektedir. Bunun yani sira orgiitsel gelismeye ve 6grenmeye iyi bir bigimde
uyarlanmamis ve bireyleri sinirlarla kaliplasmis bir yapiya sokmaktadir. Kisiler
devamli olarak kendilerini gelistirmeli, yaraticilikta smir tanimamalidir.
Isletmelerdeki bilgi sistemleri ile finansal ydnlendirme araglari biitiinlestirilerek

orgiitteki sosyo-ekonomik durum ortaya konmalidir (Yavan, 2012: 17).

1.3. METAL SEKTORUNDEKI iISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI

BiLGi SISTEMLERI

1.3.1. Metal Sektoriiniin Temel Boyutlar:

Diinyada metal sektoriinde rekabetin artmasi ile Tirkiye'de bu alanda faaliyet
gosteren isletmelerin ayni zorluklara maruz kalmalarina neden olmaktadir (Ropo,
1993: 37). Ihracat pazarindaki ekonomik dinamikler, pazara yeni iiriin sunma ve

inovatif tedarik gelistirme ¢abasina getirmektedir.
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Bu sektorde yasanan yogun rekabet unsuru bir¢ok zorlugu beraberinde

getirmektedir. Metal iireticileri igin bes 6nemli sonug (Kiiresel metal sektorii raporu,

2015: 3-5):
1.

Sekil

verilmistir.

Bu sektor igletmelerin maliyetlerini azaltip karliligint artirmak i¢in {iriin

ve siire¢ yeniliklerinin gerceklestirme zorunlulugunu dogurmaktadir.
Yeni iirlin ve siireclerin etkisi ile tedarik zincirleri farklilasmaktadir.

Bu sektorde faaliyet gdsteren kuruluslar nitelikli is giiciinii kendisine
cekerek yenilik¢i modelleri ve teknolojileri yakindan takip etmektedir.

AR-GE faaliyetlerine daha ¢ok agirlik vermektedir.

Piyasadaki sert kosullar bu sektorii i¢ kaynaklardan daha etkin

yararlanma gereksinimini zorunlu kilmaktadir.

Isletmeler biiyiime ve karlilig1 en iist diizeye getirmek icin miisteri ve
ilgili paydaslarla is birligi icinde hareket etmelidir (Kiiresel metal
sektorii raporu, 2015: 18).

1.5°de metal sektoriinde biiylime kollar1 detayli bir sekilde asagida
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Sekil 1.5. Metal Sektoriinde Biiyiime Kollar

Yeni bilgesel pazarlara girme

Yeni dretim teknolojilerini
benimseme

%60 %43 |

Ar-Ge harcarnalarini artirma

Kanal genigletme
[pazara ulasma kanali)

Inovasyonu saglayacak
yeni ortakhklar

Yeni is ve operasyon
rmodellerini benimseme

%6 | lkincil piyasa ve hizmet

Yan is kollarini teklitlerini genisletrme

elden ¢ikarma 1

Yeni drin
segmentlerine giris

(Kiiresel metal sektorii raporu, 2015: 6)

Metal sektoriiniin karsilastigi zorluklar ve oOncelikler su sekilde verilebilir

(Kiiresel metal sektorii raporu, 2015: 20):
e Biiylime
e Maliyet ve Rekabetgilik
e Risk, Kurumsal Yonetim ve Hukuki Konular

Bu dogrultuda endiistrinin biiylime potansiyelinden ustiinliik elde etme ve
endiistrideki temel problemleri ve zorluklar1 gidermeye yardimci proaktif ve

gelecege doniik hizmetler sunmaktadir.

Metal eritme ve aritma sanayisinde saf metalleri liretmek i¢in metal cevherleri
ve hurdalar islenmektedir. Metal isleme sanayisi ise sanayi ve diger sektorlerin
gereksinim duyduklar1 makine ve makine pargalari, alet ve araglarin tiretimini
gerceklestirmektedir (Ocheri ve digerleri, 2017: 3). Temel metal isleme yontemleri

ise sunlardir:
e Cevher ve hurda eritme ve aritma,
e Dokiimeiiliik,

¢ Sicak veya soguk dévme, presleme,
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e Kaynakeilik ve metal kesme,
eSinterleme,
e Tornacilik,

Son iirlinli ortaya koyuncaya kadar taslama, parlatma, zimparalama, yiizey
isleme ve kaplama siirecleri gibi farkli yontemler kullanilmaktadir. Eritme ve Aritma
Birincil eritme ve aritma, zenginlestirilmis madenlerden metal iiretilme siirecidir
(Campbell, 2017: 3). ikincil eritme ve aritma; kullanilmayan artik metallerden ve
islem atiklarindan metalin tekrardan elde edilmesi siirecidir. Eritme ve aritma
siirecleri pirometalurjik ya da hidrometalurjik yontemlerle gergeklestirilir. Islemi

gerceklestiren ¢alisanlar farkli tehlikelerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu tehlikeler;

e Kimyasal risk unsurlari: Cesitli tozlar, gazlar, dumanlar ve diger
kimyasallara maruz kalma; silika, toksit metaller, kiikiirt dioksit, karbon
monoksit, silfiirik asit, nikel karbonil, floridler, arsenik, civa ve
siyanid.

e Diger risk unsurlari: Firinlar ve eritmis metalden dolay1 parlama ve

kizildtesi fradrasyon, giiriiltii, elektrik (ISGIP, 2018: 20).

1.3.2. Diinya'da ve Tiirkiye'de Metal Sektorii

Demir celik mallari, metal sektoriiniin en dayanikli tiiketim tiriinleri ve yatirim
uriinleri olarak degerlendirilmektedir. Bu sebepten dolayi, bir iilkenin demir celik
mal tiiketim orani, s6z konusu iilkedeki refahin ve gelismisligin 6nemli dlgiitlerinden
bir olarak kabul goriilmektedir (World Steel Association, 2017: 6). Giiglii ekonomiye
sahip ve gelismekte olan iilkelerde, demir ¢elik iiriin tiikketimi devamli olarak artis
gostermekte ve tiiketim hizina yetisebilecek iiretim potansiyelleri olusturulmaktadir.
Gelismis iilkelerde totalde demir celik tiretimi ve tiikketimi biinyesinde yassi ¢elik
mallarinin oranmin, gelismekte olan iilkelere nazaran ¢ok yiiksek olmasi ¢elik
tiketimi ile ekonomik kalkinma seviyesi arasindaki baglantiyr gosterir niteliktedir.
Bu baglamda demir celik triinleri sektorde, yalnizca bir sanayi kolu degil, pek ¢ok
sektore de girdi saglamakta olan ve iilke ekonomisi acisindan stratejik dneme sahip
olan niteliktedir. Demir c¢elik sektorii, endiistrinin lokomatif sektorlerin basini

cekmektedir ve biiyiik Olcekli yatirnmlara gereksinim duyulmaktadir. Bununla

29



beraber sektor, hegemonik 6zelliklerini 1960’larda kaybetmeye baslamis ve yerini

enformatik sektdre birakmustir (Birlesik Metal-Is, 2003: 6).

Demir ¢elik kolunun diinya genelinde hegemonik o6zelliklerini kaybetmeye
basladigr donemlerde demir ¢elik sanayi sermayesi azgelismis iilkelere ihra¢ edilme
durumuna gidilmistir. 1960’11 yillardan sonra, tiglincii diinya iilkelerine petro-kimya,
demir ¢elik gibi esas endiistri kollarina ait {iretim birimlerinin gegmeye basladigi
yillar olarak ifade edilmektedir. Hegemonik {ilke sadece meta seklindeki sermayesini
degil, endiistri kolunun biitliniinii iiretim asamasi ile beraber ihra¢ etmektedir. Fakat
hegemonik iilke sanayi ile ilgili kontrol sistemini bir diger yoldan uygulamay1
siirdiirmektedir. En yiiksek verimliligi tim ekonomiye dagitabilme becerisi Ol¢iit
alinarak belirlenen endiistri kollar1 arasinda hiyerarsi biinyesindeki en zirveyi iggal
eden endiistri kolunun tekelini kaptirmaz. Fakat s6z konusu sanayi kolunun
belirleyiciligini diinya ekonomisi c¢apinda genellestirerek pekistirme yolunu izler
(Birlesik Metal-Is, 2003: 6).

Kiiresellesen diinya ile birlikte iireticiler de kiiresellesmekte ve kiiresel ¢aplh
isletmeler ve isletme konsiryumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle kaynak alimlari
ve mal pazarlama asamasinda hacimler s6z konusu kiiresel egilimler sebebiyle
gittikce c¢esitlenmekte ve artmaktadir. Diinyadaki biitiin kiiresel egilimler ve
sonuglarin biitiinliyle disinda olan Cin ayr1 bir faktor niteligi kazanmistir. Cin,
baslica hammadde {ireticisi ve ithalat¢is1 olarak degerlendirilmektedir (Holloway,
Roberts ve Rush, 2010: 19). Bu nedenle Cin’de metal {iretim sektoriinde gergeklesen
daralmalarin ve genislemelerin biitiinii kiiresel ¢apta etkin bir nitelige sahiptir. Hacim
olarak ¢ok yiiksek oranlarda hammadde ve mal {iretimi ve tiiketimini biinyesinde
barindirdig1 i¢in Cin’de metal sektoriiniin daralmasi, Tiirkiye agisindan Cin’in
almadig1 kaynagi daha ucuza alma imkaninin oldugu manasini tagimaktadir. Yine
ayni bigimde Cin’deki liretimin azalmasi, Cin’dense Tiirkiye’nin diger pazarlarda
bulunmas1 ve ihracat sanst ve maddi rekabeti elde etmesi manasina gelmektedir.
Diinya capinda bakildiginda biitiin {iilkelerin kendi piyasalarinin zarar gérmesini
onlemek i¢in damping yasalar1 uyguladig: goriilmektedir. Eger yabanci bir mal %10-
15 oraninda daha ucuz olsa dahi yabanci iilkeler, s6z konusu damping yasalar
dogrultusunda yerli mallar1 tercih etme egilimi gostermektedirler. Bu baglamda

Tiirkiye’nin sans1 azalmaktadir. Ciinkii hammadde ve enerji girdisi fazla oldugu
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durumlarda mal bazinda dis piyasanin %10-15 oranmnin altina inebilme olanag:
bulunmamaktadir veya Cin gibi iilkeler ile s6z konusu piyasalarda rekabet edebilme
olanag1 azalmaktadir. Yiiksek hammadde, enerji ve iscilik iicretleri Tiirkiye nin
uluslararas1 pazarlarda yalnizca diisiik katma degerli veya orta teknolojili mallarda

rekabet giiciiniin olabilmesine imkan sunmaktadir (Kocaeli Sanayi Odasi, 2016: 41).

Metal sektorii, Tiirkiye’de de olduk¢a onemli goriilen bir sektordiir. Tiirkiye,
diinya capinda ¢elik iiretimi gergeklestiren 66 iilkeden 10. Sirada yer almaktadir.
Avrupa’da ¢elik tlretimi gergeklestiren iilkeler arasinda ise Almanya’dan sonra 2.
sirada konumlanmaktadir. Metal sektorii, Gayri Safi Milli Hasilanin %3’iine, sanayi
sektorlerinde totaldeki istthdam oraninin %2’sine, toplam ihracatin %12’ine sahiptir.
Istanbul Sanayi Odasi’nin gerceklestirdigi bir arastirma dogrultusunda metal
urtinleri, metal ve teghizat, elektrikli metal, motorlu kara tasitlari, cihazlar ve ana
metal sanayi, radyo, haberlesme araglari, diger ulasim araclar1 ve televizyon gibi
sektorlerde personellerin toplam isttihdam ve {iretim siirecindeki payr %30
oranindadir. Sektoriin teknolojik bakimdan devamli olarak gelisim sergilemesi,
diinya ticaretindeki payinin yiiksekligi, yiiksek oranda isgiicii istihdam etmesi, diinya
capinda toplam ekonomik etkinliklerin artis gdstermesi ve lilke ekonomilerindeki
biiylimenin gostergesi niteligindeki konuta olan gereksinimin, otomobile ve otomobil
yan sanayine, makine ve ekipmanlara, beyaz esyaya talebin artmasi olmak tizere
diger demir ¢elik iriinlerine olan ihtiyacin giderek artmasi diinya toplam c¢elik

{iretiminin de artirmasini saglamaktadir (Is Teftisi Kurulu Baskanligi, 2011: 15).

Metal sektoriiniin Tiirkiye ekonomisi bakimindan ¢elik mallarin kullanim
sahalariin hizli bir sekilde yayilmasi, tiiketim alanlarinin artis gostermesi, imalat
endiistrisine, ara iiriin liretmesi ve ihracat kapasitesi gibi ozelliklerinden kaynakli
Tiirkiye ekonomisi olduk¢a Oneme sahiptir. Metal sektdriiniin kollarindan dokiim
sektorii katma degeri yiiksek olan bir liretim sahasi olarak degerlendirilmektedir.
Dokiim sektoriiniin girdilerinin %70’inden fazlasi yurt i¢i kaynakhdir ve yiiksek
oranda istihdam saglamaktadir. Bununla birlikte ¢iktilar1 pek ¢ok endiistri iiretimi

icin esas niteliktedir (Is Teftisi Kurulu Baskanligi, 2016: 10).
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1.3.3. Metal Sektoriinde Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Giliniimiizde kiiresellesme, rekabet ve bilgi iletisim teknolojilerindeki
gelismeler ile {iriin ve hizmetlerin hizli sekilde taklit edilebilir oldugunu gostererek,
oOrgiitleri pazar ortaminda fark yaratmaya itmektedir, bu da bilginin siirdiiriilebilir

rekabet iistiinliigli haline gelmesine zemin hazirlamaktadir (Baytekin, 2012: 151).

Metal sektorii, glinlimiizde olduk¢a Onemli goriilen bir sektordiir. Metal
sektoriinde, c¢elik mallarin kullanim sahalarinin hizli bir sekilde yayilmasi, tiketim
alanlarimin artis gostermesi, imalat endiistrisine, ara Uriin iiretmesi ve ihracat
kapasitesi gibi 6zelliklerinden kaynakli ekonomide, olduk¢a 6nemli bir paya sahiptir
(Is Teftisi Kurulu Baskanlig1, 2016: 10). Avrupa ¢elik endiistrileri iiretim, kalite,
teknoloji ve miisteri hizmetleri yonelimindeki degisikliklerle birlikte, insan
kaynaklar1 yonetimi organizasyon kiiltiiriinde yetkinlik gelistirme ve gili¢lendirme
konularina odaklanmaktadir (Andersen ve Kleiner, 2005: 38).

Bilgi ¢aginin gereklerinin ve bilginin stratejik degerinin belirtildigi son
zamanlarda IKY'inde ortaya konulan gelismelerden biri de IKBS kullanimimin
yayginlagsmasidir (Bing6l, 2016: 650).

Dinamik is ortaminda orgiitlerin veriyi enformasyona, enformasyonu bilgiye
doniistiirmekte hizli olmasi rekabet edebilmeleri i¢in dneme sahiptir. Bu dogrultuda
teknolojik alt yapi, teknik donanim ve insan unsuru ayrilmaz bir biitliin olarak
degerlendirilmektedir. Bilgi yonetimi ile bilgi iletisim teknolojilerinin sagladig: veri
ve bilgi isleme kapasitesiyle insanin sahip oldugu yaraticilik ve yenilik karsimiza

sinerjik kombinasyon olarak ¢ikmaktadir (Baytekin, 2012: 108).

Metal sektoriinde bilgi sisteminin uygulanmasi, Ozellikle bir iiretim
sirketindeki yonetici personel, isletme ¢alisanlari, miisteriler ve taseronlar igin ger¢ek
bir zorluktur. Bu yiizden bilgi sisteminin uygulanmasi tamamen planlanmali ve

dikkatli bir sekilde yiiriitiilmelidir (Szafranek ve digerleri, 2016: 1022).

Bu ¢alismada metal sektoriiniin en biiyiik ve etkili unsurunun bilgi sistemleri
olmasindan dolayr IKBS'min 6neminin biiyiik oldugu ve c¢alisanlar1 en verimli
bicimde hedeflere yonlendirerek katki saglayacagi diisiiniilmiistiir. Bu cercevede
calisma kapsaminda yapilan uygulamada IKBS'ni olumlu etkileyebilecegi diisiiniilen,

IK, stratejik boyut, bilgi sistemleri stratejisi, liderlik, motivasyon, iletisim,
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performans, licretlendirme, 6dil ve ceza, dis ¢evre kosullari, imaj, is tatmini ve

baglilig1 temel fonksiyonlari iizerinde durulmustur.
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II. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMLERI VE

STRATEJIiK BOYUTLAR

2.1. iK BiLGi SISTEMLERINDE KURUMSAL YONETSEL BOYUTLAR

2.1.1. Misyon, Vizyon, Deger ve Ilkeler

Strateji olusturma siirecinin énemli bir pargasi olan misyon, isletmenin varolus
nedeni olarak agiklanmaktadir. Isletmenin strateji olusturma asamasinda, gesitli
alternatifler arasindan se¢im yapilirken isletmenin misyonu ydnlendirici olacaktir.
Diger bir deyisle misyonun yol gésterici bir dzelligi vardir. Isletmenin misyonu
dogrultusunda yalnizca kurulus ve varlik nedeni degil ayn1 zamanda hangi iirtinlerin
nerede ve nasil iretilecegi, is felsefesi, hangi degerlere sahip olunacag diger
isletmelerden ne gibi farkliliklar barmdiracagi da belirlenmektedir (Ulgen ve Mirze,
2013: 68; Brauns, 2013: 1406). Vizyon ise isletmenin gelecekte ne olmak istedigini
belirtmektedir. Isletmenin vizyonu, sahip oldugu ve paylastig1 degerlerin sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Boylece isletmenin gelecegi hakkinda sadece tahmin yapilmaz
aynt zamanda kararlar da alinmaktadir. Misyon gibi vizyon da yol gosterici bir
konumdadir. Bu nedenle herkesin kolayca anlayacagi sekilde tanitilarak onemi
hakkinda bilgi verilmelidir. Isletmenin vizyonu tiim kademeler tarafindan
benimsenerek kendilerinden biiyiik bir biitliniin pargasi olmanin heyecan ve gurunun

hissetmeleri saglanmalidir (Kilig, 2010: 89).

Degerler ve ilkeler, bir kurulusun faaliyetlerinin nasil yiiriitiilecegini
belirlemesi bakimindan Onemlidir. Degerler, personelin kendi aralarinda ve
toplumsal iliskilerini diizenleyen ve isletme i¢i davranis kiiltiirlerini de olusturan

ilkeler biitiiniidiir. Bu dogrultuda sirket i¢in degerli olanin toplum ig¢in de faydali



olabilecegini agik¢a belirtilmektedir (Pereira ve Campos Filho, 2007; aktaran
Rosolen ve Maclennan, 2016: 68).

Etik degerler isletme i¢cinde hizmet kalitesinin arttirilmasi, kaynaklarin etkin
kullanimi, haksiz rekabetin Onlenmesi, ¢alisanlarla iligkilerin diizenlenmesi
konularinda etkinligin arttirllmasi amaciyla olusturulur (Arora ve Taliwal, 2014:
130). Aym1 zamanda isletme sayginhiginin arttirilmasi, isletme iginde istikrar ve
giivenin siirekliliginin saglanmasi i¢in de en énemli unsurdur (Darman ve digerleri,

2017: 34).

2.1.2. Amaclar ve Hedefler

Isletmenin misyon ve vizyonunun belirlenmesinden sonra uygulanacak
stratejilere yol gosterebilecek, 6l¢iilmesinde ve degerlendirilmesinde yardimei olacak
amag ve hedeflere ihtiya¢ duyulmaktadir. Isletmenin amaclari, 5nceden belirlenen ve
varilmak istenen sonuclar olarak tanimlanmaktadir. Gergeklestirilen faaliyetlerin
basariya ulasabilmesi ile birlikte ulagsmak istenen ve beklenen bir ya da daha fazla
sonuctur. Amag ve hedefler, kesin ve Olgiilebilir 6zelliklere sahip olmalidir. Genel
olarak vizyonun belirli bir zaman kapsaminda nicelik olarak belirtilmis halidir
(Ulgen ve Mirze, 2013: 70). Aslinda, insan kaynaklarinmn kuruluslardaki temel
amaci, yetenekli c¢alisanlar1 rollerine uygun pozisyonlara ¢ekmek, se¢gmek, motive

etmek ve elde tutmaktir (Silva ve Lima, 2018: 115).

2.1.3. Analiz Boyutu

Analiz, insan kaynaklar1 yonetimin fonksiyonlarindan birisini olusturmaktadir
(Stoilkovska ve Serafimovic, 2017: 114). Analiz, isin kendisini inceleyerek, bir
kisinin faaliyetlerini olusturan gorevlerin toplami olarak agiklanmaktadir. Diger bir
deyisle calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevlerin tek tek ya da toplu sekilde ve
ayrintili bir sekilde incelenmesidir. Analiz, bu dogrultuda isin boliimlendirilmesini
saglayarak isin yapisi ve Ozellikleri kapsaminda temel is bilgilerine ulasilmasini
saglamaktadir. Ihtiyac duyulan isgiinii ozellikleri, kategorizasyonu, Kkariyer
planlamasinin olusturulabilmesi ic¢in isin ne oldugu ile ilgili bilgilere ihtiyag

duyulmaktadir. IK kapsaminda yapilan analiz boyutu, isin dogru tamimmin ifadesi,
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bilgilerin toplanmast ve isi gergeklestirecek olan insan giliciiniin dogru iste
calisabilmesi amacini kapsamaktadir. Bununla birlikte isletmedeki degisim ve
gelisim kapsaminda olusacak yeni is yapisi ve verimlilik gelistirme calismalar i¢in

analizlerden elde edilecek bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir (Sabuncuoglu, 2008: 60).

2.1.4. Yonetsel Siirecler

Basit yonetim dongiistindeki yonetsel siiregler, birbirini takip eden ve ¢esitli
faaliyetlerden olusan bir dongii niteligindedir (Allen, 2000: 38). S6z konusu dongii
ilk olarak amaglarin ve hedeflerin belirlenmesi ile baslamakta yonetim stratejilerinin
olusturulmasi, uygulanmasi ile devam etmekte ve degerlendirilmesi ile de son
bulmaktadir. Bu durumda yonetsel siireglerin iic asamadan olustugu sdylenebilir

(Cingbz, 2011: 17). Sekil 2.1°de bu siire¢ ayrintili olarak goriilebilmektedir.
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Sekil 2.1. Yonetim Siireci
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(Eren, 2004: 11; aktaran Ornek, 2007: 24).

IKBS'nde kurumsal yonetsel boyutlarda, stratejileri belirlemek igin ilk &nce
degerler, ilkeler, misyon ve vizyon belirlenmeli daha sonra i¢ ¢evreye yonelik giiclii
ve zayif yonler ve dis ¢evreye yonelik firsat ve tehditler belirlenmeli diyebiliriz.
Calisanlarin deger ve ilkeleri benimsemesi kurum i¢indeki kurumun diizeni,
giivenligi ve gelisimine uygun davraniglart gelistirir ve misyon ve vizyonun
benimsenmesi ise Orgiite ait olma duygusu yaratir, ortak bir amag ¢ergevesi olusturur
ve amagclarin siirekliligini saglar, kisisel degerler ile orgiitiin temel degerleri arasinda
koprii olusturur (Kilig, 2010: 83, 91). Isletmenin ama¢ ve hedefleri dnceden
belirlenen ve varilmak istenen sonuglar olarak tanimlanmaktadir (Ulgen ve Mirze,

2013: 70). Analiz, boylelikle isin boliimlendirilmesini yaparak isin yapisi ve
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ozellikleri kapsaminda temel is bilgilerine ulagilmasini saglayarak, birbirini izleyen
ve cesitli faaliyetlerden olusan yonetsel siiregleri dongili olarak ifade edebiliriz
(Cingdz, 2011: 17). Bu g¢alisma kapsaminda misyon, vizyon, deger ve ilkeler,
amaglar ve hedefler, analiz boyutu ve yonetsel siiregler olan kurumsal ve yonetsel

boyutlarin insan kaynaklari bilgi sistemlerine pozitif etki edecegi diisiiniilm{istiir.

2.2. iK BIiLGi SISTEMLERINDE UST DUZEY STRATEJIiK BOYUTLAR

2.2.1.Yatirimsal Siirecler

Dort st stratejisi olan insan kaynaklari bilgi sisteminde yatirimin geri
doniisimiinii 6lgmek hala zor olmaktadir (Jahan, 2014: 34). Bilgi Teknolojileri
Yatirim Yonetimi bes asamadan olusmaktadir. Her asama, kendi alt asamalarindan
meydana gelmekte ve organizasyonun bilgi teknolojileri yatirimlarini yonetmekte

yardimci olmaktadir. Asagidaki Sekil 2.2°de s6z konusu bes asama goriilmektedir.
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Sekil 2.2. Bilgi Teknolojileri Yatirim Y 6netimi

Kurumsal ve
Stratejik

& Agama &

BT Stratejik
Cildtilarini
Tionetme

Agama 4
Yatwm stirecini
geligtirme

Agama 3
Tam bir yatuum
Pertfelyosu
geligtrme

Agama 2
YVatirim elibi
kurma

Agama 1:
Proje Yatirim bilinci

merkezli olugturma

(Celep, 2008: 35).

Birinci asamanin en Onemli Ozelikleri; degerlendirmenin en basinda
belirlenmesi, yapilandirilmamis siireclerden olusmasi ve siirekli olmayan ciktilar
olusturmasidir. Asama 2’de genel olarak tekrar edilebilir ve basarili bir bilgi
teknolojileri yatirnmia ulasmak icin gerekli kontrol siirecleri ve basit se¢im
siireclerine odaklanilir. Bu asamadaki temel odak noktasi 1yi tanimlanmus, diizenli bir
bilgi teknolojileri yatirimi portfolyosu kurmaktir. Asama 4’teki organizasyon, bilgi
teknolojileri siireclerini ve portfolyosunu gelistirmek i¢in degerlendirme kriterlerine

odaklanir (Celep, 2008: 35-36).

2.2.2. Planlama Siirecleri

Insan giicii planlama siirecine genel bakista planlama siireci dort asamadan

(personel, egitim ve gelistirme, kariyer gelisimi ve kiiclilmelerden) olugmaktadir
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(Karikari ve Boateng, 2015: 426). Bu asamalar teshis, hedef tanimlamasi, program
cikarilmasi ve raporlama olarak siralanmaktadir. Teshis asamasinda 6rglin mevcut
durum degerlendirmesi yapilmaktadir. Diger bir deyisle teshis asamasinda "elimizde
ne var, ne yok" yaklasimi iizerinden hareket edilmektedir. Bu dogrultuda varliklarin
envanteri ¢ikarilir ve ardindan giliglii ve zayif yonlerin, firsat ve tehditlerin
incelendigi GZFT analizi yapilir. GZFT analizinin amaci orgiitlin i¢ ve dis ¢evresinin
incelenerek durumunun objektif olarak ortaya konmasidir. Bunun yani sira mevcut
olanaklar i¢inde yapilabilecekleri belirlemek ve kaynaklarin en elverigli bir bicimde
uygulanmasi, giliciin saptanmasi ve yapilabileceklerin belirlenmesi de amaglar
arasinda yer almaktadir. Teshis asamasindan sonra "hedefleme" gelmektedir.
Hedefleme dogrultusunda gelecege yonelik bir plan hazirlanir. Bu cercevede
genellikle bes yillik bir program cikartilir. Bu plan dogrultusunda orgiitiin disa
yonelik hizmet ve iretimleriyle ice yonelik islevleri birlikte ele alinmaktadir

(Sencan, 2010: 7).

2.2.3. Organizasyonel Gelisim Siirecleri

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinde neleri yapmasi gerektigi, boliimlerin ve
bu boliimlerde calisanlarin birbiri ile uyum igerisinde ¢aligmasinin saglanmasi ve
ihtiya¢c duyulan beseri ve maddi sermayenin temin edilmesi ile uyumlu hale
getirilmesine iliskin siiregler organizasyonel siiregleri olusturmaktadir (Celep, 2018:
14). Kariyer yonetimi ile ilgili tasarim sorunlar1 ve kurumsal gelisim miidahaleleri

organizasyonel gelisim siirecinde ele alinmaktadir (Werner ve Desimone, 2012: 28).

2.2.4. Endiistriyel Siirecler

Orgiitlerin, personelleri ile aralarindaki iliskileri ve iletisimleri internet ya da
intranetin sundugu imkanlar ile elektronik ortamda yiiriitiilebilmektedir. Personellere
yaptirilan anketler personelle iletisime geg¢me, onlara bildirimde bulunma ve
sikayetleri ile ilgili ¢oziim teknikleri vb. Orgiitlerde bilgi sistemleri ile internet
iizerinden gerceklestirilebilmektedir. Ust yonetim, drgiit kurallarii, yonetmeliklerini
ve talimatlart ¢evrimi¢i ortamda personellere aktarabilmektedirler. Personellerin

kidemlerinin, verilen disiplin cezalarinin, personellerin sikayetlerin takip ve
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analizinin yapilmasi ile uzun vadeli hastalik ya da sakatlik programlarinin ve
personellere 6denecek tazminatlarin etkin olarak yonetilmesi adina gereken dogru ve
genis kapsamli bilgiler, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile kolaylasmaktadir. Bu
baglamda endiistri siireglerinde bilgi sistemlerinin kullanimi, endiistriyel iligkilerde
meydana gelebilecek problemlere iliskin st yonetime s6z konusu problemler
baglaminda karar almalarina destek olacak bir yazilim oldugu sdylenilebilmektedir.
Avukat yardimi alinmaksizin, ulagilabilecek mahkeme kararlari, kanunlar, farklh
konularla ilgili cevap veren sorular ve farkli kontrol listeleri s6z konusu yazilimlarda
yer alabilir. Personellerin isten ¢ikarilmasinin ve disiplin cezasinin uygulanmasinin
ne sekilde olacagini izah eden kisa videolar da bulunabilir. Bunun yani sira séz
konusu yazilimlar, mevcut problemi ¢6zemedigi hallerde veya endiistri iligkileri ile
ilgili bir uzmanin olmasi1 gereken durumlarda, onunla direkt bir iletisim kurma
olanag sunacak bicimde de yapilandirilabilmektedir. IKBS ayn1 zamanda toplu is
sOzlesmesi pazarliklar1 icin gereken ve genel olarak erigilmesi kolay olmayan
verileri; personellerin devamsizliklari ile ilgili trend analizleri i¢in gereken verileri;
fazla mesailerin, personellere sunulan yararlarin maliyetlerinin analiz edilmesi ve
emeklilige iliskin spesifik degisimlerin maliyetlerde etkilerini daha iyi

kavrayabilmek adina yararli olan verileri saglayabilmektedir (Dogan, 2011: 70).

IKBS iist diizey stratejik boyutlar1 gergeklestirecek isletmelerin yenilikgi
stratejiler gelistirmek, yeni yatirnmlar yapmak ve yeni pazarlara agilmak i¢in stratejik
planlama yapmalarinin gerekli oldugu belirtilebilir. Ciinkii stratejik planlama
isletmenin uzun donemli ana hedeflerini belirleme ve bunlar1 basarmak icin
kaynaklar1 tahsis etme ve harekete gegirme siirecini kapsamaktadir (Boone ve Kurtz,
2013: 224). Organizasyonun tiim kademelerindeki yoneticilere gereksinim
duyduklar1 bilgiyi saglamak amaciyla gelistirilerek, organizasyon i¢in kararlara
yonelik destek saglamakta denilebilir. Basarili bir bilgi sistemlerinde isletme
amaclarina erisebilmek igin teshis, hedef tanimlamasi, raporlama ve program
olusturarak gelecege yonelik planlama siirecleri yapilarak saglanildig: belirtilebilir.
Bu c¢alisma kapsaminda yatirimsal, planlama, organizasyonel ve endiistriyel siiregler

olan iist diizey stratejik boyutlarin IKBS'ne pozitif etki edecegi diisiiniilmiistiir.
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2.3. iK BILGIi SISTEMLERINDE TAKTIiKSEL BOYUTLAR

2.3.1. Is Analizi, Tammmlar1, Gerekleri ve Siireci

Is analizi, bir isin 6zelligi, inceligi, gerekleri ve calisma sartlarinin belirli
yontemlerle arastiran bilimsel ¢alismalar seklinde tanimlanmaktadir. Yapilan ¢alisma
sonucunda igin ne oldugu, ne i¢in yapildig1 ve isin yapilabilmesi i¢in ne gibi yetenek,
bilgi ve ustaliga gerek oldugu tespit edilebilmektedir. Insan kaynaklar1 acisindan
yapilan is analizinin amaci, islerle ilgili bilgilerin ayrintili olarak ulasilmasi, isin
taniminin  dogru bir sekilde yapilmasi ve c¢alisacak kisilerin dogru ise
yonlendirilmesidir. Bu dogrultuda is analizlerinin Oniinde iki unsur engel teskil
etmektedir. Bunlardan ilki is analizi bilgilerinin gilincellenmemesi digeri ise analiz
verilerinin spesifik olmayan daha genel bilgiler vermesi ya da oldukg¢a dar bir

kapsama sahip olmasidir (Sabuncuoglu, 2008: 60).

Is analizi hemen hemen tiim IKY fonksiyonlar: igin temel bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica hemen hemen her insan kaynaklari sorununun ¢6ziimii
icin bir temel olarak tanimlanmaktadir. Is analizi, her organizasyonel pozisyonun
performansi i¢in gerekli olan bilgi, beceriler, yetenekler ve diger gereklilikleri

anlamak i¢in bir ara¢ gorevi gormektedir (Caldwell, 2018: 2).

Is analizi, yoneticiler, isgorenler ve egitimciler dahil olmak {izere isletmede
calisan tiim personelden gelen bilgilerin toplanarak analiz edilmesi i¢in genis bir
zaman dilimi gerektiren, cok yogun bir siirectir. Elde edilen bilgilerin kullanilmasi
dretim bolimi, diger yoneticiler, sendika temsilcileri ve isi bizzat yapanlar
tarafindan da miimkiindiir. Is analizine baslamadan 6ce planlama yapilarak bazi
kararlarin alinmasi gerekir. Yapilacak planlamada; "Is analizi ile neler yapilacak?",
"Hangi bilgiler toplanacak?”, "Bu bilgileri toplamak i¢in hangi yontemlerden
yararlanilacak?", "Is analizini kimler yiiriitecek ve bunlarin se¢imi, egitimi nasil

saglanacak?" gibi sorularin cevaplari belirlenmelidir (Giingor, 2006: 7).
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2.3.2. Temin ve Secimsel Siirecler

Is analizini yapacak ekip, isletmenin insan kaynaklar1 departmani ve analiz
yapilacak departmandaki uzmanlarin katilimiyla gergeklestirilebilir. Bu konuda
isletme disindan profesyonel destek alinmast da bir diger segenektir. Bu
profesyonellerle birlikte ortak bir proje yiirlitmek de miimkiindiir. Bu yontemle
yiiksek performansi belirlemek i¢in olusturulmus ekiplere karma is analizi ekibi
denilmektedir (Bard, 2015: 1). Analiz edilecek islerin belirlenmesinden sonra, ekibin
kag kisi olacagi ve bu analizin ne kadar siirede tamamlanacagi sorusu akla gelecektir.
Is yiikiiniin diizgiin sekilde giinlere ve kisilere dagitilmamas1 durumunda is analizinin
verimliligini azaltacaktir. Bu durum 1is analizinden beklenen sonuglarin
allmamamasina sebep olacaktir. Ekip i¢inde yer alan analizci sayisinin biiylik olmast,
koordinasyon konusunda sorun yasamaya, bir diger taraftan ekip igerisinde analizci
sayisinin az olmasi pozisyonlarla ilgili cok fazla gorligme yapmaya sebep olacaktir.
Goriisme sayisinin ¢ok sayida ve uzun olmasi, analizcinin motivasyonunu olumsuz
yonde etkileyecektir. Bu durumla ilgili olarak asagidaki formiiliin kullanilmasi
analizin verimliligini kontrol etme ve arttirma agisindan dnemlidir (Ekmekgi, 2017:
10).

Is Analizi Yapacak Kisi Sayis1 = Goriisme Yapilacak Calisan Sayis1 / Ortalama
Goriisme Sayis1 X Goriisme Yapilacak Gilin Sayisi

2.3.3. Egitimsel ve Kariyer Siirecleri

Orgiitler IK igin uygulanan egitim ve gelistirme islevlerinin kapsaminda
degerlendirilen 6nemli bir ¢alisma da kariyer planlamasidir (Wei ve Feng, 2013:
806). Kariyer planlamasi, ¢alisanin bilgisi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesi
dogrultusunda mevcut oOrgiit igerisindeki ilerleyisinin ve yiikselmesinin planli bir
sekilde gerceklestirilmesidir. Isletmeler, hizla gelisen teknoloji ve zor rekabet
kosullar1 altinda varliklarim1 devam ettirebilmek i¢in insan kaynaklarini her zaman
yeni bilgiler ile desteklemelidir. Bu kapsamda isletmeler egitim faaliyetlerini

Oonemseyerek bu konuda sistematik bir sekilde ilerlemelidir (Daud, 2010: 70).
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2.3.4. Ucretsel Siirecler

Ucretlendirme ile ilgili biitiin veri ve bilgilerin internet araciligiyla edinilmesi
neticesi ile elektronik ticret yonetimi kavrami glindeme gelmektedir. Elektronik
ticretlendirmede sisteme girilen verilerin elde edilmesi, analizinin yapilmasi,
islenmesi, erisimin gerceklestirilmesi ve depolanmasi asamalarinin olusturdugu
sistem olarak ifade edilir. Bu islemlerin gergeklestirilebilmesi de bilgi sistemleri ile
saglanmaktadir. Elektronik veri tabanlarina islenen iicretlendirme verilere {ist
yonetim tarafindan erisim saglanabilmesi, degistirilebilir olmasi ve personellerin
erisimini de saglayabilir niteliktedir. Bunun yani sira yoneticiler, etkin olarak soz
konusu programlar1 tasarlayabilir, yenileyebilir ve geri  bildirimlerini
gerceklestirebilir. Ucretlendirme yazilimlar1 yalmzca belirli bir internet ag1 ile degil,
internetin web tarayicilarimin araciligi ile de talep edilen yer ve bilgisayardan
ulagilabilir bicimde de tasarlandigi i¢in farkli {icretlendirme yazilimlarindan ayri
olarak degerlendirilmektedir. IKBS kullanilmas: ile biitiin yasal olan kesinti vb.
gereklilikler kolay bir sekilde izlenerek bordrolama ve 6zliik siireclerinde yiiksek
oranda rahatlik saglanarak gerek zamandan kazanilmakta gerekse firmanin biiyiik
zararlar alabilecegi mali hatalarin engellenmesine yardimci olmaktadir (Ciftyildiz,

2015: 31). Asagida verilen Sekil 2.3’de ticret sistemi asamalari verilmistir.

Sekil 2.3. Ucret Sistemi Asamalar1

1S ANALIZIERI

i$ DEGERLENDIRME
PivasA UCRET
ARASTIRMALARI

1

UCRETLENDIRME

(Kepil, 2010: 76)
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IKBS taktiksel boyutlar; stratejik planlar tarafindan belirtilen faaliyetleri
uygulamay1 kapsayarak, genel planlari uygulamak i¢in gerekli olan mevcut ve yakin
donem faaliyetlerine yol gostermektedir (Boone ve Kurtz, 2013: 225). Is analizi
yardimiyla isin boliimlendirilmesini yaparak isin yapisi ve ozellikleri kapsaminda
temel is bilgilerine ulagiimasini saglamaktadir. IK yoneticileri isletme i¢in gerekli
olan, istenilen yetenek ve becerilere sahip c¢alisan bulur ve dogru eleman segimine
karar vererek insan giiciiniin daha verimli ve etkin kullanilmasi i¢in mesleki bilgi ve
ufuklarini genisletmesinde etkili olan egitim ve kariyer siireclerinin olumlu yonde

gelisme saglandigi belirtilebilir (Palmer ve Winters, 1993: 120).

Bu calisma kapsaminda is analizi, temin ve secimsel siirecler, egitimsel ve
kariyer stirecleri ve iicretsel siirecler olan taktiksel boyutlarin insan kaynaklar: bilgi

sistemlerine pozitif etki edecegi diisiinilmiistiir.

2.4. iK BILGi SISTEMLERINDE OPERASYONEL BOYUTLAR

2.4.1. Performans Siirecleri

Performans degerleme; isletmede isgérenlerin ¢alismalarinin, etkinliklerinin,
eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, yetersizliklerinin tamaminin biitiin
yonleri ile incelenmesidir. Bir tanim ise; "yoneticin, dnceden belirlenmis standartlara
gore diizenlenmis raporlarindan aldigi bilgilere dayanarak, is davraniglarini analiz
ederek personelin basarisini 6lgme ve degerleme olgusudur" seklindedir (Daud,
2010: 67).

Performans degerlendirme sistemlerine verilen dnem mevcut is ortaminin
dogasindan kaynaklanmaktadir. Bu dogrultuda organizasyonel hedeflere ulasmanin
yani sira, istiin ¢alisan performansi ile yogun rekabet halindeki pazarlarda,orgiitiin

devamliligi igin gerekli goriilmektedir (Chen ve Eldridge, 2012: 245).

2.4.2. Ozliik islerine Yonelik Siirecler

Insan kaynaklarmin temelini olusturan dzliik ve bordro bilgileridir. Bu siirecte

performans yontemi dongiisii vardir (EU Luxembourgeoise, 2005: 32). Her calisana
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0zgli olan sicil numaralar1 tanimlanmaktadir. Tim siireglerdeki takip bu sicil
sayesinde yapilmaktadir. Ozliik bilgileri kapsaminda calisana ait kisisel bilgiler
bulunmaktadir. Bu veriler c¢alisanlara iliskin tiim siirelerde ve analizlerde
kullanilmaktadir. Bordro bilgileri kapsaminda maas ve ikramiye 6demeleri, puantaj
hesaplari, tahakkuk islemleri, tazminat hesaplar1 yapilmaktadir (Dorel ve Bradic-
Martinovic, 2011: 5). Yasal diizenlemeler dikkate alinmaktadir. isgdren ile alakali ise
giriste belirtilmis olan kosullara gbére hesaplar yapilmaktadir. Ayrica kisinin izin
haklar ile ilgili hak edilisler, ticretli, licretsiz, mazeret gibi izinlerin takibi buradan
yapilmaktadir (Silva ve Lima, 2018: 119). Ise giris evraklar1 dogrultusunda ¢alisanin
sirket icerisindeki konumu ve tiim detaylar1 bu modil kapsaminda takip
edilmektedir. Sozlesme, ikametgah, ise giris bildirgesi ve tiim resmi kuruluslarla
ilgili kayitlarin bilgileri burada yer almaktadir. Sadece ise giris degil ¢ikis durumu
s06z konusu oldugunda ihbar kidem tazminatlarin ve gerekli evraklarin hazirlanmasi
da bu modiil dahilindedir. Bireylerin isten ¢ikis sebepleri ve isten ¢ikis goriisme
notlar1 sistemde tutulur (Daud, 2010: 61).

2.4.3. Raporlama Siirecleri

Is analizi sonucu elde edilen veriler is tanimi1 formlari ile kayit altina alinir. Bu
veriler daha sonra insan kaynaklar1 departmanmi ve isletmenin diger departmanlari
acisindan kullanilacak degerli birer anahtardir. Oncelikle is analizinden elde edilen
veriler isletmedeki tiim ilgili paydaslara saglanmalidir. Ornegin bir galisandan eger
beklenen performans: yakalamasi isteniyorsa, is gereklilikleri ilgili ana hatlarin
farkinda olmak zorundadir. Hat yoneticileri icin de insan kaynaklar1 planlama
aktivitelerini yonetmesi, performans yonetimi ve g¢esitli islerdeki beklentileri
anlayabilmesi i¢in is analizinden elde edilen bilgilerin saglanmasi gerekir. Son olarak
1s analizleri sonuglar1 su 6zellikleri tasimalr; halen ilgili pozisyonda calisan ve ileride
o pozisyonda calisacak kisilere neler yapmasi gerektigini ve kendisinden beklentinin
ne oldugunu anlatabilirken gerekli oldugunda giincellemeye ve degistirilmeye imkan

verecek yeterlilikte yapilandirilmis olmaktadir (Ekmekgi, 2017: 22).

IK bilgi sistemlerinde operasyonel boyutlar performans, ézliik ve raporlama

stireglerinin uygulanmasina yol gdsteren ayrintili standartlar yaratir. Bu faaliyetler
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0zel is hedeflerini segmek ve planlarin1 gergeklestirmek icin ¢alisanlar1 ve takimlari
gorevlendirmeyi kapsar stratejik planlamadan farkli olarak, operasyonel planlama
0zel fonksiyonel alanlardaki taktikleri gelistirmek ve uygulamakla ilgilenir (Boone

ve Kurtz, 2013: 225).

Bu c¢alisma kapsaminda performans siiregleri, 6zliik islerine yonelik siiregler ve
raporlama siiregleri olan operasyonel boyutlarin insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine

pozitif etki edecegi disiiniilmiistiir.

2.5. IK BILGI SISTEMLERI STRATEJIiK CERCEVESI

2.5.1. D1s Cevre Kosullar:

Stratejik yonetim igerisinde yer alan diger bir 6geyi dis ¢evre faktorleri
olusturmaktadir. Dis cevre kosullarindaki degisim ve gelisimler stratejik yonetim
konusunda ele alinan karar ve uygulamalar arasinda en 6nemli Ogelerden birini
olusturmaktadir. Cevre, degisken bir yapiya sahiptir. Ancak stratejik yonetimin
dogas1 geregi bu degisim siireci daha uzun siire¢lerde ve karmasik bir yapida
ilerlemektedir. Yonetimin karar asamasinda firsatlar ve tehditlerin degisken olmasi

daima baz gorevi gormektedir (Giiglii, 2003: 76).

2.5.2. Ozliik, Performans, Ucretlendirme, Odiil ve Ceza

Insan kaynaklar1 ydnetiminde de is ve sosyal giivenlik yasasi geregince
yapilmast zorunlu bulunan uygulamalar1 6zliik isleri olarak adlandirilmaktadir.
Bunlar; sosyal yardim ve hizmetler ve personelin saglik ve gilivenliginin
korunmasidir. Hizmetler, hukuki yardim, personel danismanlig1 veya tatil tavsiyesi
ve kolaylig1 gibi parasal olmayan yardimlar icermektedir. Isci saglig1 ve giivenligini,
tim ¢alisanlarin maddi, manevi, toplumsal saglik ve refahlarinin en st seviyeye
c¢ikarilmasi, ¢aligsanlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklerine uygun islere yerlestirilmesi

ve uygun is ortaminin yaratilmasi olarak agiklanabilmektedir (Baymndir, 2007: 28).

Orgiitler is performansini artirmak igin 6diil sistemleri uygulamaktadir (Itika,

2011: 116).
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Orgiitlerin hedeflerini yerine getirebilmesi ve bu siirecte devamliliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in c¢alisanlarinin  motivasyon seviyelerine dikkat etmeleri
gerekmektedir. Calisan, orgiit hedeflerine yonelik ¢alismalar yaparken bunun yani
sira kigisel hedeflerini de gerceklestirme ¢abasi i¢gindedirler. Bu baglamda, emeginin
karsihigin1 bekleyen calisan belli bir amag ¢izgisinde calismalarm siirdiiriir. Odiil
kavrami bu noktada énemlidir. Odiiliin tanimin1 “isgdrene gérevini beklenenden iyi
yaptiginda verilen Ozendiriciler ve bu davranisin onda yerlesmesini saglayan
pekistiriciler” seklinde yapmak miimkiin olmaktadir. Bagka bir tabir ile 6diil, iistiin
basar1 ve katkilar neticesinde ¢alisana verilen ve diizenli olmayan maddi ve manevi
faydalar biitiiniidiir (Akgit, 2011: 14).

Calisanin ortaya koydugu emek ve basarinin karsiligi olarak verilen 6diil kimi
zaman lcret artigi, ikramiye ya da prim gibi maddiyat igerikli olmaktadir. Bazi
odiiller ise takdir, tesekkiir, yetki verme gibi maneviyata yonelik olabilmektedir.
Maddi odiillerin kalict etkisi dolayisiyla manevi ddiillerden daha etkilidirler. Manevi
odiiller, ¢alisanlar1 baska bir 6diil yolunda motive ederler. Odiilleri bireysel ve sistem
odilleri olarak iki gruba ayirmak miimkiindiir. Calisan performanst gbéz Oniine
aliarak verilen odiiller bireysel, Orgiit icerisinde yer alan tiim isgdrenlere odiil

verilmesi ise sistem Odiilleri olarak adlandirilmaktadir (Usta, 2012: 4).

Baz1 calismalar, verimli bir 6diil sisteminin iyi bir motivasyon araci
olabilecegini gostermektedir. Ancak, verimsiz bir 6diil sistemi, calisanlar1 diisiik
verimlilik, i¢ c¢atismalar, devamsizlik, sadakatsizlik, ise ge¢ kalma ve tazminat
acisindan olumsuz etkileyebilmektedir. Bu nedenle kurumun, siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmesi calisanlara stratejik bir 6diil sistemi gelistirmesi

gerekmektedir (Edirisooriya, 2014: 312).

2.5.3. D1s Cevre Kosullarinda Basari

Insan kaynaklar1 yonetiminin etki altinda kaldigi digsal etkenlerin arasinda
cevresel belirsizlik, rekabet durumlari, teknoloji, yasal yonetmeliklerin oldugu
belirtilmektedir. Insan kaynaklari ydnetiminde bu etkenlerin tiimii ile gerceklesen
doniisiim geregi bugiin, bilgi sistemleri kullaniminda bir artis oldugu goriilmektedir

(Ciftyildiz, 2015: 9).
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Dis ¢evreden elde edilen verilerin faydali bilgiler olarak nitelenebilmesi i¢in bir
doniisiim stirecinin gergeklesmesi gerektigi belirtilmektedir. Yonetim bilgi sistemleri,
karar destek sistemleri gibi bilgi sistemleri elde edilen bilgileri arzu edilen formatta
bilgiye doniisimiinii gergeklestirerek yoneticilere verebilmektedir. Firmalar,
miisterileri ve tedarikgileri ile aralarindaki iligskiyi daha iyi seviyeye ¢ikarmak adina
bilgi sistemlerini kullanabilirler. Kurulan giiclii iliskiler baglaminda iistiin mal ya da
hizmetler ve miisterinin sadakatini olusturabilirler. Miisteriler ve tedarikgiler ile
kurulan yakin iliskiler, firmaya dis ¢evresinden miihim pazar verilerinin gelmesine
yardimct olacak, firmalar da s6z konusu bilgiler aracilii ile misterilerine tatmin

edecek seviyede mal ve hizmet gelistirebileceklerdir (Demirhan, 2002: 121).

2.5.4. Liderlik, Motivasyon ve Iletisim

Organizasyon igerisindeki yonetim ve liderlik tarzi, performans ve etkinlik ile
ilgili konulardaki organizasyonlar arasinda baskin bir o6zellik olusturmaktadir

(Mbugua, 2011: 112).

Motivasyon, davraniglarin altinda yatan nedensellik ve sergilenen davranisin
aciklanmasi olarak tanimlanabilir. Motivasyon, 6grenme yasantisinin yani sira sosyal
ve kiiltlirel ortam ¢ercevesinde gelismektedir. Bu sebeple kiiltiirel farkliliklar ve
icinde bulunulan kiiltiirde ortaya cikan degisiklikler de motivasyon lizerinde etkili
olmaktadir. Bununla birlikte kisilik 6zelliklerinin farkli olmasi, g¢evresel etkenler,
yasanmigliklar, benlik kavrami ve fiziksel durum da motivasyonla iligkilidir (Yazic,

2009: 39).

Motivasyon kavrami icin genellikle ii¢ temel unsur kullanilmaktadir. Bu
unsurlar, harekete ge¢irmek, kanalize etmek ve davranisi silirdiirmek seklinde
adlandirilmaktadir. Motivasyonun anlasilabilmesi amaciyla bireysel ve cevresel
Ozelliklerin ¢alisan davranisini nasil etkilediginin sistematik olarak analiz edilmesi
kapsaminda harekete gecirme unsuru kullanilmaktadir. Motivasyonun, bireysel ve
durumsal 6zelliklerden etkilenerek meydana getirdigi dinamik i¢sel durumu ifade
etmesiyle bireysel, sosyal ya da diger 6zelliklerdeki degisimle birlikte gelisebilmesi

kanalize etmeyi aciklamaktadir. Davranisin siirdiiriilmesi ise motivasyonun ¢alisan
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davraniglarini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir (Wiley, 1997; aktaran Argon ve
Ertiirk, 2013).

2.5.5. imaj, Sosyal Sorumluluk, Is Tatmini ve Baghhg

Sosyal sorumluluk, isletmelerin daha iyi bir toplum ve ¢evre icin goniillii katki
saglamasidir (Tinuke, 2015: 2). Isletmeler topluma yardim etmekle, aslinda kendi
uzun vadeli ¢ikarlarina hizmet etmis olacaklardir. Sosyal sorumluluk doktrini
sendikalarca iicret kisitlamasini hakli gostermek i¢in kullanilmaktadir (Feriedman,
1970: 4). Her ne kadar sosyal amagli yapilsalar bile, isletmelerin bu konularda
yapacaklari girisimler toplum tarafindan olumlu karsilanacak, yeni miisteri edinme,
mevcut miisterilerin bagligini artirma, kurum imajimni gelistirme yoniinde isletmelere
katma deger yaratacaktir (Bekmezci, 2010: 214). Sosyal performans: diisiik olan
sitketler, ekonomik ve ticari yaptirnmlara maruz kalma riskini tagimaktadir.
Eylemleri, faaliyet gosterdikleri topluluklar {izerinde olumsuz etkilere sebep olan
sirketler piyasadan c¢ikarilabilme tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir (Rosolen ve
Maclennan, 2016: 69).

Is tatmini, calisanlarin is ve yoneticilere karsi tutumu ile yapilan isin
neticesinde dogan sonuglarin bireysel degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bunun yani sira birey normlar, degerler, beklentiler sistemi kapsaminda ortaya ¢ikan
calisma sartlarini algilamak igin kurdugu igsel tepkiler biitiiniidiir. Is tatmini tanimi
icin daha kisa bir segcenek “bireyin calisma ortamina karsi reaksiyon” olarak
karstmiza cikmaktadir (Asan ve Erenler, 2008: 204). Orgiitiin calisanlarina
sagladiklar1 olanaklar is tatminin saglanmasi igin cok onemlidir. Is tatmini farkl
orgiitsel Ozellikler sonucu degil, mevcut tim degiskenlerin etkilesimi sonucu

gerceklesmektedir (Urhan, 2014: 21).

Is doyumu dinamik bir olgudur ve is hayatinda vazgegilmez bir yeri
bulunmaktadir. Calisanlar hayatlarinin biiyiikk ve 6nemli bir boliimiinii is ortaminda,
1 arkadagslar1 ile birlikte gecirirler. Bu yiizdendir ki, bireylerin yaptiklari isten
memnun olmas1 ve is doyumunu saglamasi kisilerin psikolojik ve fiziksel
sagliklarinin korunmasi acisindan biiyiik énem tasir. Is doyumu kisisel ve orgiitsel

degiskenlere baghdir. Bireyin beklentileri ile elde ettigi sonuglar karsisinda doyum
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seviyesi degiskenlik gosterebilmektedir. Is doyumu ve tatmini calisanlarin
motivasyonlarinin arttirilmasi ve yliksek tutulmasi i¢in 6nemlidir. Ayn1 zamanda
orgiitsel baglar gii¢lendirici etkisi de bulunmaktadir. Is beklentisinin karsilanma

oranina gdre is doyumu saglanir (Boymul ve Ozeltiirkay, 2017: 94).

2.5.6. Bilgi

Bilgi, enformasyon ve verinin tanimlanmasini birlikte kullanmak anlam
kargasasini dnlemek agisindan dnemlidir. Ozellikle enformasyon ve bilgi kavramlari
yazinda siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir. Bilginin anlam ve igerigi, bu
tanimla sinirh kalmayip, biiyliik o6l¢iide kullanicinin onu ne amagla, nerede
kullanacagina bagl olarak degisim gosterir. Bu nedenle bilgi, bir¢ok acidan farkl
sekillerde tanimlanabilir. Bilgi bir nesne olarak tanimlanirsa, bilgi bankalari, veri
tabanlar1 ve bilgi depolama ortamlarinda saklanan bir sey akla gelir. Bilgiyi bir islem
olarak ele alirsak, o zaman bilgiyi ortaklasa iiretebilme yollari, 6grenme dinamikleri
ve problem ¢dzme siirecleri gibi faaliyetler bilgiyi daha iyi tamimlar. Is adamlari
acisindan ise bilgi, deneyimler, kavramlar, degerler, inanglar1 kapsadigi icin
paylasilabilen ve iletisimle degis tokus yapilabilen is yapma bigimlerini de kapsar
(Akgiin, 2010: 39).

2.5.7. Stratejik Boyut

Insan kaynaklari ydnetiminin rolii son yillarda dikkate deger bir sekilde
gelismektedir (Singh ve digerleri, 2013: 23). Bu gelisimin 6nemli yonlerinden biri
stratejik boyutudur. Stratejik boyut, iki gelisme dogrultusunda 1970’lerin sonlarinda
insan kaynaklari yonetiminin alanina girmeye baslamistir. Bu gelismelerden ilki,
geleneksel personel yonetimi anlayisinin terkedilip daha modern bir anlayisa sahip
insan kaynaklarma yonetimine gegilmesidir. Ikinci gelisme ise jenerik stratejik
modellerin orgiitsel i¢ siireglerde tartisma konusu olmasidir. Geleneksel IKY ile
"stratejik" IKY arasinda temel birtakim farklar mevcuttur. En énemli fark, stratejik

IK'nin bireysel performanstan ziyade oOrgiitsel performans {izerinde durmasidir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin insan kaynaklari mimarisi ile isletme
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performans arasindaki Oriintiiyli irdeleyen bir model olarak tanimlanmaktadir

(Ayyildiz ve digerleri, 2009: 1173).

Strateji gelistirmenin altindaki amag rekabetci farklilastirmadir. Isletmelerin
yenilik¢i stratejiler gelistirmek icin stratejik planlama yapmalarinin gerekli oldugu
belirtilebilir. Ciinkii stratejik planlama isletmenin uzun donemli ana hedeflerini
belirleme ve bunlar1 basarmak i¢in kaynaklari tahsis etme ve harekete gecirme
stirecini kapsar (Boone ve Kurtz, 2013: 224). Stratejileri belirlemek i¢in ilk 6nce
degerler, ilkeler, misyon ve vizyon belirlenmeli daha sonra i¢ ¢evreye yonelik giiclii
ve zayif yonler ve dis ¢evreye yonelik firsat ve tehditler belirlenmeli diyebiliriz.
Calisanlarin deger ve ilkeleri benimsemesi kurum icindeki kurumun diizeni,
giivenligi ve gelisimine uygun davraniglart gelistirir ve misyon ve vizyonun
benimsenmesi ise Orgiite ait olma duygusu yaratir, ortak bir amag ¢ergevesi olusturur
ve amaglarin siirekliligini saglar, kisisel degerler ile 6rgiitiin temel degerleri arasinda
koprii olusturur (Kilig, 2010: 83-91). Calisanlarda gelistirdigi tutum ve
davraniglardan dolayr degerler, ilkeler, misyon ve vizyon, liderlik, {icretlendirme,
0diil ve ceza, iletisim,stratejik boyut, imaj is tatmini ve sosyal sorumluluk, ¢alisanlar
tarafindan  sahiplenilmesi stratejik ¢erceveyi olumlu yonde etkileyecegi
diistiniilebilir.

Insan kaynaklar1 ve bilgi sitemlerine iliskin yapilan calismalarin literatiir

incelemesi Tablo 2.1’de sunulmaktadir.
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Tablo 2.1. insan Kaynaklar1 ve Bilgi Sitemlerini Konu Alan Calismalarin Literatiir Incelemesi

Arastirmaci Yil Yaklasim | Orneklem Konu Sonuclar
Teknoloji
12 igletme | Insan kaynaklari kullaniminin 6rgiit
. tizerinde teknoloji kullaniminin apisi igerisinde
Baymndir 2007 Nicel anket beIirIenJmesi glllj)mlu etkilere sahip
calismasi amaglanmigtir. oldugu onucuna
ulagilmistir.
Resort otel Performans
112 kisi isletmelerinde degerlendirme
Turan 2008 Nicel lizerinde uygulanan performans sonug:lar_l kariyer
anket degerlendirme hedefleri
calismasi faaliyetlerinin kariyer belirlenirken
yonetimine etkilerini kullanilmaktadir.
Stratejik insan
kaynaklar1
; uygulamalarinin
g:;ﬁaklarl 6grenme odaklilig
Departman | Insan kaynaklar tarafmda}n, ogrenme
odakliliginin ise
Akgiin 2010 Nicel | lamolan | uygulamalanmn girisimei odaklilig1
firmalarin | performansa etkisinin
. . tarafindan, firma
yoneticileri | incelenmesi .
nden 173 pf:r.f(.)rmz.msmm ise
il girisimci odakliligt
tarafindan
betimlendigi
bulunmustur.
Stratejik IK'Y nin ve
boyutlarinin, orgiitsel
Kayseri performansi ve ig
OSB’de SIKY nin Sreiitsel girigimciligi
faaliyet f v (girisimsel
Cing6z 2011 Nicel gOsteren pertormans ve 1¢ .| performans) pozitif
74 sanayi | Sirisimeilik dzerindeki | G 3o edisi
. . etkilerini belirlemek o
isletmesind degiskenler arasinda
e pozitif ve anlamli
iligkiler oldugu tespit
edilmistir.
Organizasyonlardaki
bilgi yonetimi Stratejik insan
kapasitesinin stratejik kaynaklan
Demirtas 2013 Nicel 116 firma insan kaynaklar uygulamalari bilgi
yonetimi uygulamalart | yonetimi kapasitesi
ve inovasyon ile pozitif yonlii
performans: arasindaki | iliskilidir.
iligkideki rolii
Calismada Elektronik Stratejik Insan
Insan Kaynaklar Kaynaklari
Yonetimi Kavrami ve Fonksiyonlar
bu kavrami olugturan icerisinde yer alan
Giiven 2015 | Kavramsal | - fonksiyonlar teorik bilgi teknolojilerinin

boyutuyla ele
alinmakla birlikte,
Bilgi Teknolojilerinin
saglamig oldugu

kullanim alanlar1
incelendiginde
rekabet ortamina
katki sagladigi
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rekabet avantajina sonucuna
deginmektedir. ulagilmistir.
Hem yonetici hem de
Sivil toplum iiyelerin her bir
184 kisi kurulus!'flrln.da biligim faktor i¢in poziFif
Ozmutaf Ve _ (146 teIgnoIOJ_lle'rlnden elde goriige ve her bir
Aktekin 2014 Nicel yonetici ve edilen bl.lgller‘ faktor icin .al.gllarlnm
38 Uye) gercevesinde insan hem yonetici hem de
kaynaklart yonetimi iiyeler i¢in pozitif
fonksiyonlar1 iligskiye sahiptir.
- : Ucret yonetimi ve
Isgdrenlerin .
. diizeni algis1
Eiemqgraf! K . isgdrenlerin ¢aligma
Ayan 2014 | Nicel |17 Ozelliklerine gore Insan | o 1, ve cocuk
isgdren kaynaklar1 yonetimi N
fonksiyonlart saylsina gore
algilarinin belirlenmesi farkllik .
gostermektedir
SGK’nin Kamgda stratejik Bilgi sistemlerinin
2010-2014 yonetim ygklagmmm etkili oldugu,‘ '
il uygulanablh.rhgl d.olay1s1y.1a_b11g1
LB rci konusup@akl ter.ed.diit sistemlerinin
o _ stratejik ve elestirilere bilgi kullanilmasinin
Girgin 2015 Nicel planlama sistemleri acisindan stratejik yonetimin
d6nemine yaklagilmasi . uygulanabilirligini
iligid durumunda, nasil bir nispeten yiiksek
uygulamal durumun agiga ora.nda.o!umlu
i c¢ikacaginin ortaya etkiledigi sonuglari
konulmasi elde edilmistir.
Sgg;?cileri Liderlik ile planlama
i, nden84 Banka Sektoriinde ve karar glmg .
Srouji ve 2015 |  Nicel | kisiye Liderlik Yonetimi ve | Arésinda istatistikscl
digerleri 31y : olarak anlamli bir
anket Insan Kaynaklari g1
uygulamas pozitif iliski
) bulunmustur.
Isletmelerin stratejik
yonetim ve stratejik
Ankara ili insan kaynaklari
2 planlamasi
drganize Olast bir kriz uygulamalari _
_ Sanayi durumund:_:t _ kpnysungja_ yeterince
Tepehan 2010 Nicel Bolgesind uygulanabilecek insan | bilgi sahibi olduklari
e orta kaynaklar stratejileri ve isletmelerin biiyiik
dlcekli ve planlamalari kisminin bu
isletmeler uygylamal_ara
faaliyetlerinde yer
verdikleri
anlagilmistir.
Japon yoneticiler,
Y oneticiler arasindaki katilimer insan
yonetim felsefelerinin, | kaynaklar1 yonetimi
Khasro ve _ Japonya ve yér_letimsel inanglarlp uygulamalarlql
digerleri 2001 Nitel Banglades | ve insan kaynaklari ile | Banglades'teki
Sirketleri ilgili orgiitsel yoneticilerden ve

iklimlerin farkliliklarini
ve benzerlikleri

Banglades'teki Japon
sirketlerinden daha
fazla gelistirmek i¢in
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caligmaktadir.

Irlanda ve
Ir.lg.ll.tere de Insan kaynaklarina
bilisim ve . I
Monks ve . iletigim Insan kaynaklarinin onem verilirken
. . 2012 Nitel R . insan kaynaklar1
digerleri teknolojisi | isleyisi ve felsefesi .
o felsefesi pek
sektoriinde " .
o6nemsenmemektedir.
calisan 56
kisi
Bilgi yonetimine
dayali
organizasyonla bilgi
Malezya'd | ; yonetimine dayali
a yonetici Insan kaynaklari olmayan
Yahya ve Goh | 2002 Nitel seviyesind | Yonetimi ile bilgi organizasyonlardan
eki yonetiminin daha farkl
alisanlar karsilastirilmasi yaklasimlara ihtiyag
eals duymaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi
bu kapsamda 6zel bir
konumdadir.
Insan kaynaklar1
Insan kaynaklar1 bilgi bilgi sistemi,
- . Kaynak sisteminde yonetim isgiictinii verimli bir
Tigari RO1. Nicel Taramasi bilgi sistemlerinin sekilde yonetmek
uygulanmasinin analizi | i¢in standart bir
aragtir.
Bu ¢alisma, Insan Her ne kadar faydali
Kaynaklar1 Bilgi olsa da,Insan
Beadles ve 2005 Nitel 30 Sistemlerinin Kaynaklar1 Bilgi
digerleri Y onetici potansiyel faydalara Sistemlerinin heniiz
ulagip ulagmadigini tam potansiyeline
belirlemek. ulagmamugtir.
Aragtirma
faktorlerinin
performans
Ozel ve Gelismekte olan bir beklent%s%, calisma _
kamu . : beklentisi, sosyal etki
iilkede, Insan
kuruluslari o ve durumu
. min IK K_aynakla_rl_B ilgi kolaylagtirmanin
Quaosar 2018 Nitel v .. .. | Sistemlerinin
yOneticileri beni . yani sira
: enimsenmesi
ve [K . . calisanlarinin
tizerindeki .
profesyone belirlevicileri katilimi ve egitim
Ileri. y ' destegi faktorlerinin
benimsenmesinde
6nemli, bir etkiye
sahiptir.
4000 Insan Kaynaklar
cahisanin . Bilgi Sistemlerinin
bulundugu | Insan Kaynaklar1 Bilgi g N '
. 13 stratejik | Sistemlerinin kurumsal diinyada
Jahan 2014 Nicel : . rekabet avantaji elde
1$ uygulamasinin teorik etmek icin ivi bir
biriminden | analizi. 110 1YL b1
olusan bir organizasyon igin
¢ok dnemlidir.
gruptu.
Insan Insan Kaynaklar1 Bilgi | insan Kaynaklar
Kashive 2011 Nicel Kaynaklar1 | Sistemleri i¢in ii¢ Bilgi Sistemleri
Bilgi modelin stratejik olmayan
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Sistemleri
icin

kullanilan
tic model

karsilastirmasi.

gorevlerin daha hizl
ve daha diigiik
maliyetli bir sekilde
yapilmasint miimkiin
kilmaktadir.

Tablo 2.1.'de 2001-2018 yillar1 arasinda yapilan 19 arastirma incelenmistir.

Calismalarin 14'Q nicel, 4'i nitel ve 1'1 kavramsal yaklagimli aragtirmalardir. Bu

calismalarin 11'i Tiirkiye'de, 8'i yurtdisinda ¢alisilmistir. Bu calismalar IKY, IKBS,

stratejik yonetim alanlarinda gergeklestirilmistir. Yazindaki bu boslugu doldurmak

adima metal sektorii ile ilgili IKBS'ni ele alan bu ¢alisma gerceklestirilmistir.
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III. BOLUM

METAL SEKTORUNDE iINSAN KAYNAKLARI KAPSAMINDA
BIiLGI SISTEMLERININ STRATEJIK ROLUNE YONELIK
BIR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanm amaci, Istanbul'da yer alan metal sektdriinde iiretim yapan
isletmelerin insan kaynaklari1 kapsaminda bilgi sistemlerinin stratejik roliine yonelik

algilarin belirlenmesidir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE ONEMI

Diinyada ve iilkemizde 6nemli bir yer teskil eden metal sektdriinde iiretim
yapan biiyiik 6lcekli isletmelerin IKBS'in stratejik rolii incelenmistir.
Organizasyonlarda bilgi yonetimi; operasyonel bilgi, taktik bilgi ve stratejik bilgi
sistemi olmak tizere li¢ farkli diizeyde ele alinacaktir. Enformasyonun organizasyon
icinde dagitilmas1 ve paylasilmasi ihtiyacinin farkinda olan organizasyonlar, bilgi
yonetim teknikleri kullanmaya baslamislardir. Bu baglamda IKBS'nin kullanim

alanlar1 incelenmistir.

Bilgi sistemleri isletmeler tarafindan stratejik bir silah olarak kullanilarak
rekabet tistlinliigli elde etmede kullanilabilir. Literatiirde de gittik¢e daha ¢ok islenen
bir konu olmasimin nedeni budur. Isletmelerin bu konuya yogunlasarak daha verimli
bir organizasyon elde etmeleri gerekmektedir. Metal sektoriindeki isletmelerinde
bilgi teknolojileri kullanimi yogun olarak gerceklesmektedir. Bu baglamda metal
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde IKBS'in stratejik roliinii incelemeye

yonelik bu arastirma yapilmistir.



3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.3.1. Arastirmanin Temel Hipotezleri

Aragtirmanin iki temel hipotezi bulunmaktadir. Hy hipotezi insan kaynaklar
bilgi sistemlerine yonelik olusturulan faktorlerin her biri i¢in gegerlidir. Bu hipotez
faktorlerin katilimcilar tarafindan 6nemli algilanip algilanmadigini  belirlemek
amaciyla olusturulmustur. Hz hipotezi insan kaynaklar1 sisteminde bilgi sistemlerine
yonelik olusturulan faktorleri arasindaki iligkinin yoniiniin ve giiclinlin (pozitif ve
dogrusal olarak) belirlenmesi amaglanarak olusturulmustur. H> hipotezi olusturulan
10 faktoriin her biri igin gecerlidir.

H: hipotezi: Katilimcilar insan kaynaklari sisteminde bilgi sistemlerine

yonelik... faktoriinii 6nemli olarak algilamaktadir.

H2 hipotezi: ... faktorler arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki vardir.

3.3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Aragtirmaya yonelik hazirlanan anket formu, metal sektoriinde faaliyet
gbsteren, biiyiik dlgekli bir isletme kapsaminda, Istanbul ilinde 208 bireye yiiz yiize
anket teknigi ile Nisan 2018 - Haziran 2018 tarihleri arasinda uygulanmustir. Isletme
beyaz esya, otomotiv, endiistriyel motor, havacilik-savunma, elektrik elektronik,
saglik sektorleri kapsaminda faaliyet gostermektedir. Arastirma 6rneklem dahilinde
bu isletmede gorev alan beyaz yakali calisanlara uygulanmaktadir. Bu isletmede
toplam c¢alisan sayist 944 olup, sadece beyaz yakali ¢alisan 215 kisiye anket
iletilmistir. Bu cergevede beyaz yakali calisan personel kapsaminda 208 bireyden

geri dontis alinmustir. Bu ise % 96’lik gibi biiyiik bir 6rnek hacmidir.

3.3.3. Soru Formunun Olusturulmasi

Arastirma i¢in anket tekniginden yararlanilmistir. Literatiirde arastirmacilar
Hussain ve digerlerinin (2006) insan kaynaklart bilgi sistemlerinin kullanimi1 ve
fayda boyutlar1 stratejik, operasyonel seviyede belirlenmesini, Cascio (1992)

IKBS'in kullanim alanlar1 IKP, isgiicii, kariyer, bilgi ve personel secimi
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degerlendirmesi, Bai-ley ve Pearson (1983) Bilgi sistemi Olgeginin daha kisa ve
daha rafine ederek, Ives, Olson ve Baroudi, (1983) insan kaynaklar1 yonetimi
kapsamina uyacak sekilde degerlendirmesi ¢alismalar1 mevcuttur. Kimberley (2002)
IKBS uygulamalariyla bilginin ortaya ¢ikmasi ve bilgiye ulasmada bilgisayarl 6l¢iim
sistemlerine olan gelismelerden yararlanilmasi, metal endiistrisi 1K uygulamalar1 ve
politikalar1  bilgisayar destekli Dunlop’un (1958) sistem yaklasimi ve Kochan’in

stratejik tercihi lizerine insa edilen Schilstra (1998) calismalari mevcuttur.

Onerme boliimii yazilirken yukarida belirtilen kaynaklar ve 6lgiim alanlari
gbzden gecirilmistir. insan kaynaklar1 kapsaminda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine
etki edilecegi diisiiniilen metal sektdriinde IKBS igeren dnermeler dzgiin bigimde

olusturulmus ve anket formu hazirlanmistir (Bkz. EK).

Arastirmaya yonelik hazirlanan anket formu iki boéliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde, aragtirmanin bagimsiz degiskenleri olan yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, alan, deneyim siiresi, ¢alisilan isletmedeki denetim siiresi,
stratejik amac ve hedefler, kurum felsefesi ile ilgili sorular yer almaktadir. ikinci
boliimde yer alan 6l¢lim aracinda ise insan kaynagi kapsaminda bilgi sistemlerinin
stratejik rolliniin olumlu yonde etkileyebilecegi varsayilan 41 6nerme bulunmaktadir.
Onermelere istatistiksel degerlendirmeler igin 5'li Likert olcegi kapsaminda
kesinlikle katilmiyorum i¢in 1, katilmiyorum igin 2, fikrim yok i¢in 3, katiliyorum
icin 4, kesinlikle katiliyorum icin 5 agirlik degeri verilmistir. 41 Onerme faktor
analizi sonucu 10 faktor altinda toplanmistir. Arastirmada istatistiksel analizler i¢in
SPSS yazilimi kullanilmistir. Aragtirma kapsaminda faktor analizi, Cronbach Alfa

Giivenilirlik Analizi, Tek Ornek T Testi ve Korelasyon analizi kullanilmistir.
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3.4. ARASTIRMANIN SONUCLARI VE BULGULARIN

DEGERLENDIRMESI

3.4.1. Katilmcilarin Demografik Verilerinin Analizi

Katilimcilarin %49'u (n=102) 20-29 yas araliginda, %39,4'i (n=82) 30-39 yas
araliginda ve %11,5'1 (n=24) 40 ve st yas araligindadir. Katilimcilar arasinda en

biiyiik paya(%49) ile 29 yas ve alt1 sahiptir (Tablo 3.1.).

Tablo 3.1. Katilimeilarin Yag Dagilimi

Kiimiilatif
Yas N %
Gegerli %
20-29 102 49,0 49,0
30-39 82 39,4 88,5
>=40 24 115 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimcilarin 208 kisinin 65'1 kadin olup 143" erkektir. Elde edilen bulgular

sonucunda ¢alisanlarin ¢gogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir (Tablo 3.2.).

Tablo 3.2. Katilimeilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyetiniz N Ortalama Standart Sapma
Kadin 65 29,5077 5,92432
Erkek 143 31,4895 6,75201

Toplam 208 30,8702 6,55541
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Katilimcilarin %63,5't (n=132) evli olup, %36,5'i (n=76) bekar oldugu
goriilmektedir (Tablo3.3.).




Tablo 3.3. Katilimcilarin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Medeni Durum N % Kiimiilatif
Gegerli %
Evli 132 63,5 63,5
Bekar 76 36,5 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimcilarin  %27,4'i (n=57) lise mezunu olup, %72,6

¢ogunlugu tiniversite mezunudur (Tablo 3.4.).

Tablo 3.4. Katilimcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

(n=151) biiyiik

o Kiimiilatif
Egitim durumu N %
Gegerli %
Lise 57 27,4 27,4
Universite 151 72,6 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimeilarin %18,8'i yonetici pozisyonunda, %81,3"i diger

pozisyonlarda

calismaktadir. Cogunlugu diger pozisyonlarda ¢alisanlarin sagladigi goriilmektedir

(Tablo 3.5.).
Tablo 3.5. Alan Dagilimi
Gegerli %
Y onetici 39 18,8 18,8
Diger 169 81,3 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimcilarin  deneyim siirelerine bakildiginda %33,2'si 10 yil ve tlizeri

deneyime sahip ve biiylik ¢cogunlugu olusturan %66,8'1 ise 10 yildan az deneyime

sahiptir (Tablo 3.6.).
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Tablo 3.6. Katilimcilarin Deneyim Siirelerine Goére Dagilimi

Kiimiilatif
N %
Gegerli %
<10 139 66,8 66,8
>=10 69 33,2 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimcilarin ¢alistiklar isletmedeki deneyim siirelerine bakildiginda %13
(n=27) 10 yil ve iizeri deneyime sahipken katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunu

olusturdugu %87 (n=181)10 yildan az deneyime sahiptir (Tablo 3.7.).

Tablo 3.7. Katilimeilarin Isletmedeki Deneyim Siirelerine Gore Dagilimi

Kiimiilatif
N %
Gegerli %
<10 181 87,0 87,0
>=10 27 13,0 100,0
Toplam 208 100,0

Katilimcilarin isletme faaliyet alanlar1 %20,2'si beyaz esya, %18,3'ii otomotiv,
%19,7'si endiistriyel motor, %13'i havacilik-savunma, %15,4'i elektrik-elektronik,
%13,5 sagliktir (Tablo 3.8.).

Tablo 3.8. Katilimeilarin Isletmenin Faaliyet Alanina Gore Dagilin

Kiimiilatif
N %

Gegerli %
Beyaz Egya 42 20,2 20,2
Otomotiv 38 18,3 38,5
Endiistriyel Motor 41 19,7 58,2
Havacilik Savunma 27 13,0 71,2
Elektrik Elektronik 32 15,4 86,5
Saglik 28 13,5 100,0

Toplam 208 100,0

Isletmenin stratejik amag ve hedeflerinde bilgi sistemleri boyutunun dikkate
alinmasinda 45 kisi (%21,6) her zaman alindigini, 102 kisi (%49,0) genellikle
alindigini, 55 kisi (26,4) bazen alindigini, 6 kisi (%2,9) hi¢bir zaman alinmadigin
belirtmislerdir (Tablo 3.9.).
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Tablo 3.9. Isletmenin Stratejik Amag ve Hedeflerinde Bilgi Sistemleri Boyutu

Kimiilatif
n % )

Gegerli %
Her Zaman 45 21,6 21,6
Genellikle 102 49,0 70,7
Bazen 55 26,4 97,1
Higbir Zaman 6 2,9 100,0

Toplam 208 100,0

Katilimcilara isletmenin kurum felsefesinin (stratejik vizyon, misyon, deger ve
ilkeleri) benimsenmesi soruldugunda 39 kisi (%18,8) her zaman, 101 kisi (%48,6)
genellikle, 50 kisi (%24) bazen benimsendigini, 18 kisi (%8,7) hi¢bir zaman

benimsenmedigini belirtmistir.

Tablo 3.10. Kurum Felsefesi

Kiimiilatif
N % ]

Gegerli %
Her Zaman 39 18,8 18,8
Genellikle 101 48,6 67,3
Bazen 50 24,0 91,3
Higbir Zaman 18 8,7 100,0

Toplam 208 100,0

3.4.2. Olciim Aracinin Gegerlilik ve Giivenirliligi

Anketin ikinci bolimiinde yer alan 41 onerme 10 faktor altinda toplanmistir.
Faktor analizi temel bilesenler analizi gergevesinde gergeklestirilmistir. Kaiser-
Meyer-Olkin degeri 0,863 tiir. Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda sifir hipotezi (Ho:
korelasyon matrisi birim matristir) reddedilmistir (Ki-Kare=5198, 0,25p=0.000).

Anti imaj korelasyon matrisinin kosegen degerleri 0,950-0,792 degerleri
arasinda degisim gostermektedir. Bu li¢c sonu¢ kapsaminda 41 onermelik yapinin
faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir (Bkz. Tablo 3.11., Tablo 3.12., Tablo
3.13. ve Tablo 3.14.). Faktor analizi sonucu olusan 10 faktér toplam varyansi
%71,848 oraninda agiklamaktadir. Toplam varyansin, %.14,091’ini birinci,
%38,275"ni ikinci, %7,421’1ni tiglincli, %7,169unu dordiincii, %6,817’sini besinci,
%6,127'sini  altinc1, %5,973%ni  yedinci, %5,819'unu  sekizinci, %5,241'ini
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dokuzuncu ve %4,916'sin1 onuncu faktdr agiklamaktadir. Olusan 10 faktorliikk yeni
yapmin genel Cronbach Alfa degeri 0.942°dir. Bu sonuca gore ankette yer alan
Onermelerin isaret ettigi faktorlerin konuyu ¢ok yiiksek derecede agikladigini ortaya
koymaktadir. Genel, faktor ve madde bazinda Cronbach Alfa degerleri de tutarlilik
gostermektedir (Bkz. Tablo 3.11., Tablo 3.12., Tablo 3.13. ve Tablo 3.14.). 41
onerme igin genel soru ortalamasi (item-means) 3,736 ve ortalama varyans 0.09’dir.
Faktorler icerdikleri onermeler géz Oniline alinarak isimlendirme yapilmistir: Bu
cercevede faktorler ve isimleri F1: Dis Cevre Kosullari, F2: Ozliik, Performans,
Ucretlendirme, Odiil ve Ceza, F3: Dis Cevre Kosullarinda Basari, F4: Liderlik
Motivasyon ve lletisim, F5: imaj, Sosyal Sorumluluk, Is Tatmini ve Baghligi, F6:
Kaynaklar ve Is Tasarimlari, F7: Stratejik Yonetim Siirecinin Uygulanmasi ve
Denetimi, F8: Is Analizleri ve Muhasebe Sistemlerine Y&nelik Bilgi, F9: Kurum
Felsefesi ve Isletme Analizi, F10: Ama¢ Hedef Strateji Belirlenmesi ve Dis Cevre
Analizi Seklindedir (Bkz. Tablo 3.11., Tablo 3.12., Tablo 3.13. ve Tablo 3.14.).
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Tablo 3.11. Giivenirlilik ve Gegerlilik (faktor yiikleri)

Faktorler Cronbach
Onermeler Faktor ismi Alfa Skorlari
1 2 3 4 5 6 Genel: ,942
fl.1 841,110 |,170 |,077 |,014 |,052 |,891
fl.2 ,817 | ,125 |,155 |,089 |-,031|,037 |,895
f1.3 ,801|,109 |,018 |,173 |-,088 |,050 |,898
fl.4 ,748|,013 |,088 |,154 |,014 |,085 |,899
f1 Dig gevre kosullari 910
fl.5 673,072 |,137 |,042 |,350 |,265 |,899
1.6 ,670 | ,153 |,178 |,149 |,325 |,026 |,898
f1.7 ,597 | ,187 |,145 | ,008 | ,444 |,103 |,905
f1.8 ,526 | ,256 |,095 |,110 |,360 |,100 |,906
f2.1 ,129 | ,823 |,080 |,102 |,016 |,044 |, 817
f2.2 ,138 | ,757 |,017 |,196 |,145 |,217 |,800
f, Ozliik, performans,
f2.3 lUcretlendirme, 6dulve |,095 |,705 |,145 |,123 |,080 |-,093 |,819 ,849
ceza
f2.4 ,166 | ,643 |,038 |,191 |,132 |,215 |,828
f2.5 ,126 | ,619 |,038 |,091 |,276 |,082 |,824
3.1 ,150 | ,115 |,758 |-,041|,059 |,176 | 762
3.2 172 | -,052 | ,737 |,077 |,045 |,183 |,746
f3 Dig gevre kosullarinda 827
fag | e 113|170 | 657 |-013] 112 |,136 |,799
3.4 ,280 | ,039 |,646 |,240 |,020 |,013 |,816
f4.1 ,096 | ,211 |,061 |,810 |,078 |,151 |,737
f4.2 L ) 162 | ,191 |,115 |,785 |,114 |,133 |,748
fa Liderlik, motivasyon 819
ve iletisim )
f4.3 181,114 |-,010|,671 |,338 |,011 |,786
fa.4 ,185 | ,122 | ,429 | ,499 |,285 |-,047 |,813
5.1 ,078 | ,204 |,089 |,188 |,753 |-,014 |,750
5.2 fsimaj, sosyal ,091|,051 |,189 |,118 |,660 |,224 |,790
sorumluluk, is tatmini ,816
5.3 ve baghhg ,155 | ,158 |,007 |,433 |,584 |,084 |,756
5.4 155 | ,179 | -,074|,478 | 559 |,130 |,775
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Tablo 3.12. Giivenirlilik ve Gegerlilik (faktor yiikleri) Devami

Faktorler Cronbach
Onermeler Faktor ismi Alfa Skorlar
6 7 8 9 10 Genel: ,942
6.1 814 | -,007 |,131 |,101|,074 |,656
6.2 ) 795 |,129 |,097 |,033]|,104 |,686
fs Kaynaklar ve Is
,788
Tasarimlar
6.3 568 |,009 |,411 |,097 |,104 |,785
6.4 472 | ,157 |,243 |,196 | -,122 | ,786
f7.1 ,071 |,798 |,053 |,040]|,163 |,691
f7 Stratejik Yonetim
f7.2 Surecinin Uygulanmasi ,078 |,722 | ,147 | ,045| ,341 |,760 ,808
ve Denetimi
7.3 -,008 | ,660 |,078 |,190 | -,060 |,759
8.1 147 1,023 |,792 |,064 | -,021 | ,570
fzis Analizleri ve
8.2 Muhasebe Sistemlerine | ,068 | ,159 |,651 |,148|,114 |,711 749
Yonelik Bilgi
8.3 ,392 |,053 |,619 |,014|,003 |,702
9.1 ,059 |,201 |,078 |,796|,004 |,677
fop | foKurumFelsefesive | 1561 005 | 086 | 766 |,135 | 598 |,754
Isletme Analizi
9.3 ,018 | -,094 | ,034 | ,498| ,422 |,728
f10.1 ,048 | ,204 |,014 |,087 |,797 |,600
fio Amag Hedef Strateji
f10.2 Belirlenmesi ve Dig ,189 |,483 |-,034 |,091 | ,649 |,644 ,760
Cevre Analizi
f10.3 ,091 |,160 |,250 |,428|,468 |,753
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Tablo 3.13. Giivenirlilik ve Gegerlilik

. Cronbach
Onerrmele iK kapsaminda bilgi sistemleri ...pozitif yonde etkilemektedir Faktor ismi Alfa Skorlar
Genel: ,942
fl1 Yeni pazarlar yatirrmlar kapsaminda 1K nitelik ve niceliginin 891
) belirlenmesini '
f1.2 Yeni yatirimlar kapsamida IK nitelik ve niceliginin belirlenmesini ,895
Yeni iiriin / hizmetler kapsaminda IK nitelik ve niceliginin
f1.3 - L ,898
belirlenmesini
fl.4 Yeni teknolojiler kapsaminda IK nitelik ve niceliginin belirlenmesini ,899
f1 Dis cevre 910
. . . . . kosullar1
f1.5 Toplu pazarlik siireglerinde prosediirlerin belirlenmesini ,899
1.6 Is gdren arz ve talebinin dogru belirlenmesini ,898
f1.7 IK kapsaminda yasal siireglerin belirlenmesini ,905
f1.8 Organizasyonel gelismeyi saglayacak bilgilerin belirlenmesini ,906
f2.1 Ozliik islerine yonelik uygulamalarin gergeklestirilmesi ,817
f2.2 Performans degerlemesi sistemlerine yonelik bilgilerin belirlenmesini ,800
fz Ozluk,
f2.3 Ucretlemeye yonelik bilgilerin belirlenmesini performans, ,819 849
tcretlendirme, !
Performans degerlemesi sistemlerine yonelik uygulamalarin 5diil ve ceza
f2.4 .. - ,828
lgerceklestirilmesini
f2.5  [(Odiil/ ceza siireglerine ydnelik bilgilerin belirlenmesini 824
3.1 [Yeni pazarlara agilimi 762
3.2 [Yeni miisterilere sahip olmay1 f, Dis cevre 746
- kosullarinda ,827
3.3 [sletmenin temel yeteneklerinin gelistirilmesini basar1 799
f3.4  [Pazarda rekabet iistiinliigii saglamay1 816
f4.1 Organizasyon i¢i iletisim siire¢lerini 737
f4.2 (Calisan motivasyonunu £, Liderlik, 748
motivasyon ve ,819
4.3 Organizasyon disi iletisim siireclerini iletisim ,786
f4.4 ILiderlik siireclerini 813
f5.1  [Sosyal sorumluluk faaliyetlerini 750
5.2 [Kurumsal imajini fs Imaj, sosyal 790
sorumluluk, is | 816
5.3 Calisanlarin organizasyona / is'e bagliligini tatmini ve 756 ’
' baglilig '
5.4  [Calisanlarin is tatminini 775
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Tablo 3.14. Giivenirlilik ve Gegerlilik (Devami)

Cronbach
Onermele i oo . PP, . . . Alfa Skorlar
K kapsaminda bilgi sistemleri ...pozitif yonde etkilemektedir Faktor ismi
r Genel: ,942
f6.1 |lc kaynaklardan isgdren teminine ydnelik bilgilerin belirlenmesini 1656
f6.2  [D1s kaynaklardan isgoren teminine yonelik bilgilerin belirlenmesini 686
fs Kaynaklarve | ’ 788
6.3 lis tasarimlarina yonelik bilgilerin belirlenmesini Is Tasarimlan 785 ’
6.4 li¢ ve dis kaynaklar kapsaminda egitim ihtiyacinin belirlenmesi ,786
f7.1  [Stratejik yonetim siirecinin denetlenmesini f, Stratejik 1691
Yonetim
7.2 Stratejik yonetim siirecinin uygulanmasini Strecinin 760 | ,808
Uygulanmasi
73 Stratejik yonetim siirecinin giincellenmesini ve Denetimi 759
f8.1 [islere yonelik bilgilerin belirlenmesini 570
_ fgis Analizleri
fg.2  [IK muhasebe sistemlerine yonelik bilgilerin belirlenmesini ve Muhasebe | 711 749
- Sistemlerine '
l[s tanimlarinin ve gereklerinin olusturulmasina yo6nelik bilgilerin Yénelik Bilgi
8.3 . . ,702
belirlenmesini
9.1 [Kurum felsefesinin (misyon, vizyon, deger, ilkeler) olusturulmasini 677
[Kurum felsefesinin (misyon, vizyon, deger, ilkeler) ¢alisanlarca fo Kurum
9.2 . i - Felsefesi ve ,598 754
sahiplenilmesini - -
Isletme Analizi
9.3 Organizasyonun giiglii ve zayif yonlerinin belirlenmesini 728
f10.1  [Organizasyonel amag ve hedeflerin belirlenmesini f10 Amag Hedef | 600
L . .. Strateji
f10.2  [Stratejilerin belirlenmesini Belirlenmesive | ,644 | 760
Dis Cevre
f10.3  [D1s gevredeki firsat ve tehditlerin belirlenmesini Analizi 753
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3.4.3. Tek Ornek T Testi Sonuclar

H1 hipotezi (katilimcilar insan kaynaklari sisteminde bilgi sistemlerine yonelik
(dis gevre kosullari, ozlik, performans, tcretlendirme, 6diil ve ceza, dis ¢evre
kosullarinda basari, liderlik, motivasyon ve iletisim, imaj, sosyal sorumluluk, is
tatmini ve baglihigi, kaynaklar ve is tasarimlari, stratejik yOnetim siirecinin
uygulanmasi ve denetimi, 1§ analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, kurum
felsefesi ve isletme analizi, amag hedef strateji belirlenmesi ve dis ¢evre analizi)

faktoriinii onemli olarak algilamaktadir) her bir faktor i¢in kabul edilmistir.

Tablo 3.15. Tek Ornek T Testi

Standart
N | Ortalama T sd p
Sapma
f1 Dis gevre kosullar 208 3,7999 ,80373 14,353 201 000
2 Ozliik, performans, {icretlendirme, 6diil ve ceza 208 3,7788 ,87716 12,806 207 000
f3 Dis ¢evre kosullarinda basari 208 3,6046 ,90032 9.685 207 000
f4 Liderlik, motivasyon ve iletisim 208 3,7837 ,90793 12,448 207 000
5 Imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve baglilig 208 3,8125 ,85533 13,700 207 ,000
f6 Kaynaklar ve Is Tasarimlari 208 3,7885 ,85851 13,245 207 000
f7 Stratejik Yonetim Siirecinin Uygulanmasi ve
) J ve 208 3,5609 91714 8,820 201 ,000
Denetimi
f8 Is Analizleri ve Muhasebe Sistemlerine Yonelik
] S_ 208 3,7981 ,84926 13,553 207 000
Bilgi
9 Kurum Felsefesi ve Isletme Analizi 208 3,6763 ,90440 10,784 207 000
f10 Amag Hedef Strateji Belirlenmesi ve Dis Cevre
o ¢ d sC 208 | 36619 86965 10,976 | 207 ,000
nalizi
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3.4.4. lliskisellikler

H> hipotezi (dis ¢evre kosullari, 6zlik, performans, iicretlendirme, 6dil ve
ceza, dis gevre kosullarinda basari, liderlik, motivasyon ve iletisim, imaj, sosyal
sorumluluk, is tatmini ve bagliligi, kaynaklar ve is tasarimlari, stratejik yonetim
stirecinin uygulanmasi ve denetimi, ig analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik
bilgi, kurum felsefesi ve isletme analizi, amag hedef strateji belirlenmesi ve dis
gevre analizi faktorleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliski vardir) tim
iliskisellik durumlart i¢in kabul edilmistir. Tim ikili iligkiler pozitif yondedir. f4
liderlik, motivasyon ve iletisim - f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve baglilig
faktorleri arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir iliski vardir. f1 dis ¢evre
kosullar1 - f2 performans, ticretlendirme, 6diil ve ceza, f1 dis ¢evre kosullar1 - f3 dis
¢evre kosullarinda basari, f1 dis ¢cevre kosullart - f4 liderlik, motivasyon ve iletisim,
f1 dis ¢evre kosullari - f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve bagliligi, f1 dis ¢evre
kosullar1 - f6 kaynaklar ve is tasarimlari, f1 dis ¢evre kosullar1 - f8 is analizleri ve
muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, f1 dis ¢evre kosullart - f9 kurum felsefesi ve
isletme analizi, f1 dis ¢evre kosullar1 - f10 amag hedef strateji belirlenmesi ve dis
gevre analizi, f2 ozlik, performans, iicretlendirme, 6diil ve ceza - f4 liderlik,
motivasyon ve iletisim, 2 6zliik, performans, iicretlendirme, 6diil ve ceza - f5 imaj,
sosyal sorumluluk, is tatmini ve baghiligi, 2 6zliik, performans, ticretlendirme, 6diil
ve ceza - f6 kaynaklar ve is tasarimlari, f2 6zliik, performans, ticretlendirme, 6diil ve
ceza,- f8 i analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, f2 6zlik, performans,
ticretlendirme, 6diil ve ceza - f9 kurum felsefesi ve isletme analizi, f3 dis gevre
kosullarinda basar1 - f6 kaynaklar ve is tasarimlari, f3 dis ¢cevre kosullarinda basari -
f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi ve denetimi, f3 dis ¢evre kosullarinda
basar1 - f9 kurum felsefesi ve isletme analizi, f4 liderlik, motivasyon ve iletisim - f6
kaynaklar ve is tasarimlari, f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve bagliligi - 6
kaynaklar ve is tasarimlari, f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve bagliligi - f9
kurum felsefesi ve isletme analizi, f6 kaynaklar ve is tasarimlari - {8 is analizleri ve
muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi ve
denetimi - f10 amag¢ hedef strateji belirlenmesi ve dis g¢evre analizi, f9 kurum
felsefesi ve isletme analizi - f10 amag hedef strateji belirlenmesi ve dis ¢evre analizi

faktorleri arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski vardir. f1 dis cevre
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kosullar1 - f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmast ve denetimi, f2 06zliik,
performans, licretlendirme, 6diil ve ceza - f3 dis ¢evre kosullarinda basari, 2 6zliik,
performans, iicretlendirme, 6diil ve ceza - f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi
ve denetimi, 2 6zliik, performans, iicretlendirme, 6diil ve ceza - f10 amag¢ hedef
strateji belirlenmesi ve dis ¢evre analizi, f3 dis ¢evre kosullarinda basari - f4 liderlik,
motivasyon ve iletisim, f3 dis ¢evre kosullarinda basari - f5 imaj, sosyal sorumluluk,
is tatmini ve bagliligi, f3 dis ¢evre kosullarinda basari - f8 is analizleri ve muhasebe
sistemlerine yonelik bilgi, f3 dis ¢evre kosullarinda basar1 - f10 amag hedef strateji
belirlenmesi ve dis ¢evre analizi, f4 liderlik, motivasyon ve iletisim - 7 stratejik
yonetim siirecinin uygulanmasi ve denetimi, f4 liderlik, motivasyon ve iletisim - f8 is
analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, f4 liderlik, motivasyon ve iletigim -
f9 kurum felsefesi ve isletme analizi, f4 liderlik, motivasyon ve iletisim - f10 amag
hedef strateji belirlenmesi ve dis ¢evre analizi, f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini
ve bagliligi - f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi ve denetimi, 5 imaj, sosyal
sorumluluk, is tatmini ve bagliligi - 8 is analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik
bilgi, f5 imaj, sosyal sorumluluk, is tatmini ve baglilig - f10 ama¢ hedef strateji
belirlenmesi ve dis ¢cevre analizi, f6 kaynaklar ve is tasarimlar - f7 stratejik yonetim
stirecinin uygulanmasi ve denetimi, f6 kaynaklar ve is tasarimlari - f9 kurum felsefesi
ve isletme analizi f6 kaynaklar ve is tasarimlari - f10 amag hedef strateji belirlenmesi
ve dis ¢evre analizi, f7 stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi ve denetimi - 8 is
analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik bilgi, f7 stratejik yonetim siirecinin
uygulanmasi ve denetimi - f9 kurum felsefesi ve isletme analizi, f8 is analizleri ve
muhasebe sistemlerine yonelik bilgi - f9 kurum felsefesi ve isletme analizi, f8 is
analizleri ve muhasebe sistemlerine yonelik bilgi - fl0 amag¢ hedef strateji
belirlenmesi ve dis ¢evre analizi faktorleri arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde

bir iligki vardir.
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Tablo 3.16. Faktorler Arasi Korelasyon

is Amag Hedef
. . Stratejik Analizleri Kurum Strateji
Ozluk, o Imaj, sosyal Yénetim Muhasebe | Felsefe | Belirlenmesi

performans, Dis gevre Liderlik, sorumluluk, | Kaynaklar Siirecinin Sistemleri | sive ve Dig

Dis gevre | Ucretlendirme, | kosullarinda | motivasyon | is tatmini ve ve s Uygulanmasi ne Yénelik | isletme Cevre

kosullari 6d(il ve ceza bagari ve iletisim baghhg Tasarimlari ve Denetim Bilgi Analizi Analizi

fl 2 3 f4 5 6 7 8 f9 f10

Korelasyon 1 ,435 457 461 ,453 ,420 ,367 478 ,463 422

i1 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon ,435 1 ,288 479 472 447 ,293 ,451 ,419 ,379

f2 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon | 457 ,288 1 ,344 277 ,435 ,567 ,394 | 415 ,396

i3 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon | 461 479 ,344 1 ,615 ,405 ,282 ,398 | ,377 ,387

fa P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon ,453 472 277 ,615 1 ,422 ,219 ,388 ,419 ,386

s P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon ,420 447 ,435 ,405 422 1 313 577 ,380 ,352

f6 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon 367 ,293 567 ,282 ,219 ,313 1 314 ,344 ,508

f7 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon | 478 ,451 ,394 ,398 ,388 577 ,314 1 ,331 ,321

ig P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208

Korelasyon | 463 ,419 ,415 ,377 ,419 ,380 ,344 ,331 1 ,510

fg P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208
Korelasyon [ 42 ,379 ,396 ,387 ,386 ,352 ,508 321 | 510 1

f10 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 208 208 208 208 208 208 208 208 208 208
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SONUC

Bu ¢alismada motivasyon ve performans arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iliski oldugu anlagilmigtir. Ayrica iicretlendirme ile motivasyon arasinda da pozitif
ve orta diizeyde bir iliski oldugu anlasilmigtir. Benzer sekilde Altindag ve Akgiin
(2015), odiillendirmenin ¢alisan motivasyonu ve calisan performansi tizerindeki
etkisini Olgmek i¢in yapilan bireysel motivasyonunu performansi, Orgiitsel
motivasyonun ise ticret performansini pozitif sekilde etkiledigi sonucuna
ulagsmigtir. Ayn1 zamanda Bulut ve Cavus (2015), tarafindan yapilan ¢aligmalarin
degerlendirmesi sonucunda ddiillendirmenin ise motivasyon lizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Akbudak (2013), bulundugu isyerinde ¢alisma
stiresi ve sektorde caligma siiresi ile is tatmini arasinda anlamli iliski bulundugu

ayrica is tatmini ve motivasyon arasinda da anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Bu c¢alismada 6diill ve ceza boyutu ile motivasyon ve is tatmini boyutlar
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Akgit
(2011), 6diil ve cezanin ¢alisan performansini ne kadar etkiledigi, kisilerin hangi,
odil tiirlerini daha cok tercih ettiklerini ayrica hangi o6diilin ya da cezanin
performans {izerinde ne derecede etkili oldugunu belirlemek amaciyla yaptigi
calismanin sonucunda psiko-sosyal odiillerin maddi 6diillerden daha fazla ¢alisan
performansii etkiledigini ve beklenen 6diil gesidinin ise genellikle psiko-sosyal
odiiller oldugunu belirtmistir. Budak ve arkadagslar1 (2017), kazan-kazan felsefesi
uygulayan isletmelerin calisan verimliliklerinin daha fazla oldugu belirtilmis,
Ozellikle performansa ve yetkinlige dayal iicretli sistemlerde 6diiliin maddi boyutunu
on planda oldugunu ortaya koymustur. Usta (2012), tarafindan otel isletmelerindeki
calisanlar lizerinde yapilan anketler sonucunda ddiillendirmenin c¢alisanlarin orgiite

olan bagliliklarin1 6nemli derecede arttirdig: tespit edilmistir.



Giliven, Bakan ve Yesil (2005), lcret tatmini ile ¢alisma yili iliskisini
degerlendirmistir. Bunun sonucunda ficret tatmin diizeyleri ile g¢alisma yillart
arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iligki olmadig1 goriilmiistiir. Ayan ve digerleri
(2014), ise yaptiklar1 ¢alismada isgorenlerin ¢alisma yili ile {icret yonetimi ve diizeni
algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Calisma yil1 0-1
yi1l arasi olan calisanlarin olanlarin {icret yonetimi ve diizeninin tam olarak
uygulandigina iliskin algilarinin digerlerine gére daha fazla oldugu belirlenmistir. Bu
dogrultuda iggérenlerin ise yeni baslamalart bu durumun ortaya ¢ikmasinda etkili
olabilecegine deginilmistir. Giiven ve digerleri (2005), yiiriittiigii ¢alismada ortay yas
grubunda bulunanlarin iicret tatmin seviyelerinin yaslar1 en diisiik ve en yliksek olan
kisilere oranla daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Bu durumda calisanlarinin yasinin

ilerlemesinin ticret tatmini azalttig1 goriilmektedir.

Bu calismada performans ile stratejik insan kaynaklari yonetimi boyutlar
arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir. Cingdéz (2011), tarafindan yapilmis
calismada da benzer sekilde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve boyutlarinin

girisimsel performansi olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.

Bu ¢alismada kaynaklar ve ig tatmini, is analizleri ve muhasebe sistemlerine
yonelik bilgi ile performans arasinda pozitif yonde ve orta seviyede bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Bayindir (2007), tarafindan yapilan anket calismasinda bilgi
teknolojilerinin departmaninin etkinligini artirmasi1 ve verimliligi artirmasi ankete
katilanlar tarafindan en 6nemli amaclar olarak belirtilmistir. Bu dogrultuda bilgi
sistemlerinin ¢alisanlarin islerini kolaylastirarak performanslarinit ve verimleri daha

da arttig1 sdylenebilir.

Bu caligmada, stratejik yonetim siirecinin uygulanmasi ile bilgi sistemlerinin
belirlenmesi arasinda pozitif yonde ve orta derecede bir iliski olugu saptanmustir.
Girgin (2015), bilgi sistemlerinden yararlanildig: ve elde edilen sonuglar agisindan
bilgi sistemlerinin etkili oldugu, dolayisiyla bilgi sistemlerinin kullanilmasinin
stratejik yOnetimin uygulanabilirligini nispeten yiliksek oranda olumlu etkiledigi

sonuglarmni elde edilmistir.

Bu c¢alismada liderlik ve dis c¢evre kosullar arasinda pozitif yonde ve orta

seviyede bir iliski tespit edilmistir. Srouji ve digerleri tarafindan yapilan ¢alismada
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(2015), liderlik ile planlama ve karar alma arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
pozitif iligki oldugu saptanmustir.

Istanbul'da yer alan ve metal sektdriinde iiretim yapan isletmelerin insan
kaynaklart kapsaminda bilgi sistemlerinin stratejik roliine yonelik algilarin
belirlenmesi amaciyla yapilan bu calismada alt boyutlar arasinda performans ve
motivasyon, iicretlendirme ile motivasyon, 6diil ve ceza boyutu ile motivasyon ve is
tatmini boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu 6n plana
c¢ikmaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin
saglanmasi i¢in 0diil ve ceza sistemi ile iicretlendirme sistemlerinin etkili oldugu ve

isletmelerin bu yonde hareket etmelerinin uygun olacagi 6nerilmektedir.

Sonug olarak tez calismasi kapsaminda gergeklestirilen arastirma ile asagidaki

oneriler ortaya konulabilir:

e Isletmenin gelecekte amaclarini ve hedeflerini sekillendirmek,
desteklemek i¢in ¢alisanlarin sahip olmasi gercken beceri ve yetenekler

ile gelecegi hedeflemelidir.

e Metal sektoriinde IKBS'nde stratejileri belirlemek icin ilk &nce
degerler, ilkeler, misyon ve vizyon belirlenmeli daha sonra i¢ ¢evreye
yonelik giiglii ve zayif yonler ve dis gevreye yonelik firsat ve tehditler

belirlenmelidir.

e (alisanlarin deger ve ilkeleri benimsemesi kurum ig¢indeki kurumun
diizeni, giivenligi ve gelisimine uygun davranislar1 gelistirmelidir.
e Metal sektoriinde misyon ve vizyonun benimsenmesi oOrgiite ait olma

duygusu yaratarak, ortak amac¢ olusturarak bu amaclarin siirekliligini

saglamalidir.

e Isletme icerisinde stratejik planlama yaparak, stratejik planlama

stirecine insan kaynaklari uzmanlarinin katilimini saglamalidir.

e Metal sektoriinde isletmelerin, pazarda rekabet kosullarim
saglayabilmeleri i¢in siirekli gelisen stratejileri takip ederek tiim
orgiitsel fonksiyonlarinda bilgi ve bilgi sistemlerini kullanmali ve

isgiiciiniin de nitelikli, yaratici olmasi saglanilmalidir.

75



e Metal sektdriinde is analizi yaparak, giiniimiizde ve gelecekteki 1K
ihtiyacini tespit etmek ve isletme igerisinde insani deger katan kaynak

olarak gormelidir.

e Metal sektoriinde Kalifiyeli ¢alisanlar1 elde tutabilmek ve motive
edebilmek igin, isletmelerin isgorenlerin motivasyonlarini artirmak,
performans, 6diil ve ceza sistemlerini, olagan ve yiiksek performans

sergileyen calisan1 ayr1 degerlendirmelidir.

e Metal sektdriinde egitim ihtiyaglarinin belirlenmesiyle, egitim firsatlar
saglanarak isgorenler gelistirilmelidir.

e Metal sektoriinde stratejik insan kaynaklari isletmede yenilikgi ve bilgi
odakli, stirekli 6grenmeyi, ilerlemeyi, rekabet tstiinliigii saglamak i¢in
yeni yatirimlar ve yeni pazarlara tesvik etmelidir.

Gelecek zamanlarda insan kaynaklar1 kapsaminda bilgi sistemlerinin stratejik

roliine yonelik yapilacak olan c¢aligmalarla birlikte literatiirdeki calisma sayisi

artacagi ve bu yondeki eksigin kapatilacag: diistiniilmektedir.
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insan Kaynaklar, Bilgi Sistemleri Stratejik Boyuta Yonelik Anket Formu

Bu anketin amaci, metal sektoriinde yer alan isletmelerde insan kaynaklar1 (IK) kapsaminda
bilgi sistemlerinin stratejik roliiniin belirlenmesidir. Anketler toplu olarak degerlendirilecegi igin
ankete katilan bireylerin ve organizasyonlarin kimlik bilgileri kesinlikle gizli tutulacaktir. Anketi
cevaplama siiresi ortalama bes dakikadir. Her soruya tek bir cevap verdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Esra AKMIL e-mail: esraa_357@hotmail.com

Prof. Dr. Nezih Metin OZMUTAF  Katip Celebi Universitesi, i.i.B.F., Cigli / iZMIR

Yasiniz ...............

Cinsiyetiniz 1( ) Kadin  2( ) Erkek

Medeni durumunuz 1( ) Evli 2( ) Bekar

Egitim durumunuz 1( ) ilk-Orta  2( ) Lise  3( )Universite

Alaniniz 1( )Yénetici 2( )Diger

Toplam deneyim siireniz (yil) ...............

Calistiginiz isletmedeki deneyim siireniz (yil) ...............

isletmenin faaliyet alani ...............

isletmenin stratejik amag ve hedeflerinde bilgi sistemleri boyutu dikkate alinmaktadir
1( ) Her zaman 2( ) Genellikle 3( ) Bazen 4( ) Hi¢bir zaman

isletmenin kurum felsefesi (stratejik vizyon, misyon, deder ve ilkeleri) calisanlar tarafindan
benimsenmektedir

1( ) Her zaman 2( ) Genellikle 3( ) Bazen 4( ) Hi¢bir zaman

E E
Q g g S g =
=5| 5 (> | 2|28
Onermeler c2| 2| E|E|<E
S| 5| 2| 5| 8%
XX | ¥ | L |¥ | X
iK kapsaminda bilgi sistemleri ...pozitif yonde etkilemektedir
5 4 |3 |2 1
1 Yeni yatirimlar kapsaminda IK nitelik ve niceliginin belirlenmesini 5 4 |3 2 1
Yeni pazarlar yatirmlar kapsaminda IK nitelik ve niceliginin
2 belirlenmesini 5 4 |3 2 1
Yeni (riin/ hizmetler kapsaminda IK nitelik ve niceliginin
3 belirlenmesini 5 4 |3 2 1
4 Yeni teknolojiler kapsaminda IK nitelik ve niceliginin belirlenmesini 5 4 3 5 1
5 Is gbren arz ve talebinin dogru belirlenmesini 5 4 |3 2 1
6 Toplu pazarlik sureglerinde prosedirlerin belirlenmesini 5 4 |3 2 1
7 IK kapsaminda yasal sureglerin belirlenmesini 5 4 |3 2 1
8 Organizasyonel gelismeyi saglayacak bilgilerin belirlenmesini 5 4 |3 2 1
9 IK muhasebe sistemlerine yonelik bilgilerin belirlenmesini 5 4 |3 2 1
10 Islere yonelik bilgilerin belilenmesini 5 4 3 2 1
is tanimlarinin ve gereklerinin olusturulmasina yénelik bilgilerin
11 belirlenmesini 5 4 |3 2 1
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12

Is tasarimlarina yénelik bilgilerin belirlenmesini

13

ic kaynaklardan isgéren teminine yonelik bilgilerin belirlenmesini

14

Dis kaynaklardan isgéren teminine yonelik bilgilerin belilenmesini

15

Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesini

16

Odiil / ceza siireglerine yonelik bilgilerin belirlenmesini

17

Ucretlemeye yénelik bilgilerin belirlenmesini

18

Ozlik iglerine yonelik uygulamalarin gergeklestiriimesi

19

Performans  degerlemesi  sistemlerine  yonelik  bilgilerin
belirlenmesini

20

Performans degerlemesi sistemlerine ydnelik uygulamalarin
gerceklestiriimesini

21

Kurum felsefesinin (misyon, vizyon, deger, ilkeler) olusturulmasini

22

Kurum felsefesinin (misyon, vizyon, deger, ilkeler) calisanlarca
sahiplenilmesini

23

Organizasyonun glgli ve zayif yonlerinin belirlenmesini

24

Dis cevredeki firsat ve tehditlerin belirlenmesini

25

Organizasyonel amag ve hedeflerin belirlenmesini

26

Stratejilerin belirlenmesini

27

Stratejik yonetim surecinin uygulanmasini

28

Stratejik yonetim siirecinin denetlenmesini

29

Stratejik yonetim sirecinin giincellenmesini

30

isletmenin temel yeteneklerinin gelistirimesini

31

Yeni pazarlara agihmi

32

Yeni musterilere sahip olmayi

33

Pazarda rekabet Ustinligu saglamayi

34

Liderlik streglerini

35

Calisan motivasyonunu

36

Organizasyon igi iletigsim sureglerini

37

Organizasyon disi iletigim sureglerini

38

Calisanlarin ig tatminini

39

Calisanlarin organizasyona / is'e baghhgini

40

Kurumsal imajini

41

Sosyal sorumluluk faaliyetlerini
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