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insan kaynaklari yénetimi fonksiyonunda da, ilgili isletme ici ve digt bilgi
gereksinmesini arttirmig ve stratejik insan kaynaklari ydnetimine iligkin bilgi
gereksinmelerini duzenli bir sekilde kargiayarak, fonksiyonun etkinligini

arttiracak bir bilgi sistemine gereksinme dogdmustur,

Insan kaynaklari bilgi sistemleri; stratejik insan kaynaklari y&netiminde
dnemli bir gorev Ustienmektedir. Insan kaynaklari y&netiminin  tOm
fonksiyoniarinin bilgi gereksinmelerini kargilayacak nitelikteki bir insan
kaynakiari bilgi sistemi; hem stratejik insan kaynaklarinin hem de diger
isletme fonksiyoniarinin yénetim slreglerinde yararlanacaklari, konuya iligkin
doJru, tam wve gUncel bilgiyi sadlayacaktir. Bu sayede stratejik insan
kaynaklari ydnetiminin etkinli§i artarken, diger ysnetim fonksiyonlarinin insan
kaynaklarina yénelik bilgi gereksinmeleri karsilanarak, bu konuda desték

olunacaktir.

Her alanda rekabetin artti§i glnumizde; isletmelerin® varliklarini
slrdurebiimeleri ve geligebilmeleri igin teknolojik olanaklardan mumkdn oldukca
yararlanmalart gerekmektedir. Bu acidan konuyu ele aldidimizda,
isletmelerdeki insan kaynaklari bilgi sistemlerinin de, bilgisayar ortamlarinda

gelistirilmeleri zorunlu hale gelmektedir.

Uygulamaya bakildi§tnda; insan kaynakiar: yénetimi fonksiyonuna iliskin
faaliyetierin yerine getirilmesinde bilgisayar sistemlerinden yodun olarak
yararlaniimadig§: gérillmektedir. Yalnizca konu ile ilgili bazi rutin i;s{e_-rde

bilgisayariardan yararlaniimasinin sézkonusu oldugu géziemlenmektedir.

Tez ; bu gézlemlerin 15131 altinda, igletmedeki stratejik insan kaynaklar:

yénetimine iliskin fonksiyonlarin yeﬁne getirimesine destek olacak, bitlnlesik



bir insan kaynaklar! bilgi sisteminin bilgisayar ortaminda gelistirimesini ve bu
sistemden yararlanarak kariyer y&netimi sistemine iligkin bir modesl &nerisini

icermektedir.

Tezin iik bslimUnde; insan kaynaklari ydnetiminin sUre¢ icindeki evrimi
ve giderek kazandi§l stratejik nitelik irdelenmektedir. Bu bdlimde stratejik
insan kaynaklari agisindan kariyer ydnetimi sisteminin Snemi Uzerinde

durulmaktadir.

Ikinci béllmde ise; Uretim faktorieri icinde gn gegﬁkge onemli hale
gelen * Bilgi * kavram) Uzerinde ve buradan hareketle; insan kaynaktari
yonetiminin etkinlidinde dodrudan belideyici olan insan kaynaklar bilgi
sistemierinin Uzerinde duruimaktadir. Bu bsltmde insan kaynaklan bilgi
sistemierinden, insan kaynaklart yénetimi fonksiyonlarinda nasil yararlanildigs,
bu sistemlerin bilgisayar temelli olarak nasil gelistirilecedi ele alinmaktadir.
Yine bu bolimde; kariyer ybtnetimi sisteminde, insan kaynakiar bilgi

sistemlerinin kultamimi ayrintilandiriimaktadir.

Son bdlimde ise; insan kaynaklari ydnetimi uygularmalar agisindan
elverigli bir veri tabani y&netimi programi olan dBase ortaminda, kariyer
yoénetimi sistemine iligkin olarak geligtirilen bir model sézkonusu olmaktadir.
Model 6nerisi; uygulamada eksili§i gértlen, blttnct! bir insan kaynaklari bilgi
sistemden kariyer yoSnetimi sisteminde nasil yararlanlacadini ortaya
koymaktadir. Modelin tasarlanma ve gelistirime slrecinde gerek kariyer
yonetimi sistemine iligkin, gerek ise dBase veri tabani programina yénelik
gerekli arastimmalar yapilmigtir. Modelin; degisik nitelikteki isletmeler
agisindan uygunlugunu saglamak igin, konuya lligkin tbm faktérler (zerinde
duruimus ve kaﬁyer yénetimi sfsteminin etkinligi a@tsmdan yaygin olarak

kullaniimasi gereken faktsr ve sliregler tercih edimistir.



Model; insan kaynaklar| ydnetimi sistemleri icinde stratejik bir nitelide
sahip kariyer yénetimi uygulamalarinda, entegre bir insan kaynaklan bilgi
sistemi ¢ercevesinde, bilgisayar sistemlerinden nasil etkin olarak

yararlanilabilecedini ortaya koymaktadir..



. BOLUM

STRATEJIK YONETIM SURECINDE INSAN KAYNAKLARI
FONKSIYONU

A) FONKSIYONEL STRATEJILERIN [SLETME STRATEJISI
iCINDEKI YERi VE ONEMI

1- STRATEJi KAVRAMI

Strateji kelimesinin kdkenine iligkin ki géristen s&zedilebilir. Birincisi,
strateji kelimesinin eski Yunan kelimesi <Stratego> dan geldigini ve bu isimdeki
Yunan generalinin sanatinl ifade ettidini belitmektedir. <Stratego> fillinin,
dismanlarin ortadan kaldiriimasi 'igin, kaynakiarin etkin kullanimasina yénelik
planlamayi isaret ettii ve askeri alanda ordulari yénetme, yénlendirme sanati
olarak gegeriilik kazandigi gériimektedirl . lkinci géris ise, stratejinin Latince
<Stratum> kelimesinden geldidini; yol, vyatak, ¢izgi anlamint tagidigini
stylemektedir . Her iki tanimda da ortak noktalarin varoldudu, kelimenin yol,
y6ntem, bigim gibi temalari tagididim gérmek mumkindir. Ulkemizde; strateji
kelimesi birgok yazar tarafindan sdrme, gitme, gdnderme anlaminda

kullaniimaktadir.

Y Alain Desreumax, Stratégie, Editions Dalloz, Paris, 1993, 5.7. o
3y Erol Eren, Isletmelerde Sa'atq'ik Planlama ve Yonetim, Yenilenmis 3. Baski, 1.U.
Isletme Fakiiltesi Yaymn No: 234, Istanbul, 1990, 5.3.



Strateji kawahl uzun yillar, askeri bir kavram olarak kullanimistir.
Isletme ydnetimi alaninda bu kavramin kullanimi Ikingi DuUnya savag! sonrasinda:
isletme y&netimine iligkin bilim dallarinin, tekniklerin, ysntemlerin hi2li gelismesine
paralel olarak gergeklesmistir. Yonetim alaninda ilk olarak Von Neumann ve

Morgspern oyun teorileriyle strateji kavramindan sdzetmislerdir3-

Uygulamada zaman zaman; strateji, plan, politika, program gibi
kavramlarin birbirleri ile eganlamir olarak kullanildigi gérulmektedir. Ancak bu
~kavramiarin arasinda farkhirkiarin oldugunu gtzden kagirmamak gerekir. Strateji:
isletmenin bagarisi i¢in gerekli olan temel amaglara ulagmasini saglayacak
btnlegik ve ayrintih bir plandir. Isietmenin tim birimlerini birbirine baglayan, tum
ybnlerini iceren ve her birim igin uygun olan bir plandirt Strateji; isletmelerin
rakiplerini, yerel ve genel ekonomik, toplumsal, siyasal ¢evreyi ve kendi kendilerini
dederleyerek uzun ddnemli amaglaﬁm belreme, mevcut ve potansive!
kaynaklardan bu amaglara ulagmada etkin olarak yararlanma amacin! glden bir

plan olarak karsimiza gikmaktadir.

Acik birer sistem olan igletmeler, cevreleri ile strekli iliski ve aligveris
igindedirier. Stratejilerin olugturuimas| slrecinde; igletmelerin tutarl, basarih
olabilmeleri kendi iclerinden ve c¢evrelerinden gelen bilgilerin nitelidine ve bu
bilgilerin amaca uygun olarak islenip, degerlendirimesine bagli olacaktir.
Isietmelerin kendilerini ve cevrelerini dogru analiz etmeleri, stratejilerin sonuglariyla

ilgili riskleri azaltacaktir.

%) Alain Desreumax, a.g.e., 5.8.
%y William F. Glueck, Business Policy: Strategy Formation and Management Action, 2.
Baski, McGraw-Hill Co., Tokyo, 1976, s.2.



Ozellikle buylk isletmelerde, amag ve icerikleri agisindan U¢ duzeyde
strateji beliremeden s&ézeditebilir 5
1- Isletme stratejisi veya birincil strateji
2- Caligma stratejisi veya ikincil strateji
3- Fonksiyonel stratejiler veya kaynak stratejileri
Isletme stratejisi; hangi alan veya aianlarda faafiyet gdsterelim sorusunun
yamiti iken; caligma stratejisi segimis alanlarda nasil etkin olacagiz, hangi
sonuclari elde edecediz sorusunu inceleyip, yanit aramaktir. Fonksiyonel
stratejiler ise; isletmenin fiziksel, finansal ve insan kaynaklarina yénelik olarak

geligtirilen stratejilerdir.

Isletmeler yapilari, amaglari, faaliyet alanlari ve buna benzer szellikleri ile
birbirlerinden farkhdidar. Bu nedenle de dedisik nitelikli stratejiler gelistirip,
uygulamak durumundadiriar. isietmelerin, uygulayabilecei stratejiler genel olarak
soyle siralanabilir6:

1- Durgun bliyime stratejileri
2- Buyume stratéjiléri

3- Birlesme stratejileri

4- Ortak yatinmlar

5- Tasarmuf stratejiteri

6- Yenilik stratejileri

7- Karma stratejiler

%y Alain Desreumax, a.g.s., 8.37-43.
%) Lloyd L. Byars, Strategic Management : Planning and Implementation Concepts
and Cases, Harper and Row Publishers, New York, 1984, 5.78.



Bu stratejiler farkll kosul ve zamanlarda: sletmenin  yapacag
degerlemeler sonucunda segilerek, uyguiamaya konurlar. Burada &zen
gosteriimesi gereken nokta; secilecek isletme ana stratejisinin etkinliginde snemli
rol oynayan caligma stratejilerinin ve fonksiyone! stratejilerinin de bir butuniuk

i¢inde ele alinip, uygulamaya gegirilimesidir.

Dogru belirlenmig bir stratejinin organizasyona saglayacagi yarartar sunlar

olacaktir:

1- Qrganizasyonel faaliyetlerin ve ¢alisaniarin ysnind belirlemek

2- Isletmenin ilgili ig ve dis cevrede varolma nedenini belirlemek?

3-Igletmenin kendini, rakiplerini degerlemesini saglayarak, zayif
ve gle¢ll taraflarini ortaya ¢ikartmak

4- Qrganizasyon ici bélimler arasindaki karsilikli iliski ve iletisimi
gl¢lendirmek.

Yukaridaki bilgiler ger¢evesinde stratejiyi: bir organizasyon ile ¢evresi
arasindaki en fyi uyumu saglayacak, gerekli kaynaklarin biraraya getiriimesi

sanat ve bilimi8 olarak tanimlayabiliriz.

* Daniel J. Mc Carthy ve digerleri, Business Policy and Strategy, Richard D. Irwin Inc.,
Illinois, 1978, s.50.

*) Randall B. Dunham ve John L. Pierce, Management, Scott Foresman and Company,
Illinois, 1989, 5.279.
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2- STRATEJIK YONETIM sURECH

1990 yillarla birlikte y&netim, hizli dedisimin yonetimi olarak anlam
kazanmaya baglamigtir. Cevresel faktérerde meydana gelen degisiklikler;
organizasyoniar ag¢isindan rekabeti arttirmis, yeni sorunifar yaratmis wve
igletmelerin yeni gérevier yUklenmelerini, sirekli degisim iginde bulunmalarin
zoruniu hale getirmigtir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, isletmelerin boylesine
zorlu bir ortamda faaliyet gdstermesini etkileyen degisimierin agagidaki gibi

siralandi§i belirlenmigtir?:

* Globalizasyonun artmas

" Hammadde fiyatlarinin yUksekligi

¥ Mamul hayat egrilerinin kisalmasi

" Arastirma-Geligtirme faaliyetlerinin ve bu konuda yapilan harcamalarin
gizli kalmasinda kargilagilan giglokler

" Sektor i¢i ve uluslararasi alanda yeni, farkli nitelik ve amagtaki isbidigi

uygulamalar:.

Bu fakttirlerin yanisira, gunUmiztn toplumsal, siyasal, ekonomik,
teknolojik alanlarindaki hizli gelisme ve degismeleri; isletmeleri adir rekabet
kogullart  altinda  ¢alismaya  zorlamaktadir. Isletmelerin ~ varikiarini
sUrdlrebilmeleri, gelisebilmeleri; ileriye déntk dodru tahminlerde bulunarak,
gevreye uyum sadlamalarina baghdir. Bunun da gercekiesebimesi: isletme

streglerine iligkin tutarli, gergekci kararlarin alinmasini gerektirmektedir.

%y Distger Hahn, " Strategic Management-Tasks and Challenges in the 1990s *, Long-
Range Planning, Volume 24 No:1, February 1991, 5.26.



Stratejik yénetim, organizasyonun gelecekteki yontne iligkin karararin
alinmasi ve bu kararlarin uygulanmasin icermektedirl0.  Isietmenin cesgitli
kademelerinde, sik-sik degisik amag ve nitelikli kararlar verimekte ve y&neticiler
de zamanlartnin blytk bir bslUmUnU bu ise ayimaktadirar. Isletmede genel
olarak U¢ tip karardan s¢zetmek mumkondur. Bunlar: operasyonel, ysnetsel ve
stratejik  kararardir. Operasyonel Kkararar, sletme  sisteminin  kalbini
olugturmaktadiriar, Ozellikleri arasinda; gunlok, sik tekrarlanan, ¢ok sayida ve
¢oduniukia yalnizca igletme igindeki bir alt sistem (bdlUm) ile ilgili olmasi
sayllabilir. Yénetsel kararlar genel ofarak; yapilan tahminier ile elde edilen
sonuglar arasindaki olumsuz yéndeki farkin analiz edilmesi sonucunda alinan,
dizeltici nitelikli kararlardir. Ornegin; igletmenin mal ve hizmet Uretiminin nicelik ve
nitelik olarak beklenenin altinda olmasi, ani bir grevin ortaya ¢ikmasi, devamsizik
oraninin ytkselmesi ve buna benzer durumlarda alinacak kararar, yénetsel
niteliktedir. Stratejik karariar ise; isletme ile cevresi arasindaki iliskilere y&neliktir.
Isletmenin faaliyet gosterdigi sektsrdeki meveut yerinin ve gelecekteki yerinin ne.
olacadinin analiz edilmesi sonucunda o!ugsturulacrak ve isletmeyi o alanda, kendi
koguilari cercevesinde en iyi duruma getirecek karartar stratejik nitelik
tagiyacaktir. Bu kararar, igletme ici ve digindan elde edilen biigiler Uzerine

kurulmus, uzun dénemli kararardirll,

Stratejik yonetim, stratejik karararin alinmasi ve uygulanmasina yénelik
bir stregtir. Bu slire¢ yénetim strecinin: organizasyonun tum isletme i¢i birimleri ite

ve dig cevre ile bUttinlegmesini iceren kismini olusturmaktadirl2.

%) Lloyd L. Byars, ag.e., s.6.

') Serge Oréal, Maragentent stratégique de I' Entreprise, Editions Economica, Paris,
1993, 5. 19-23.

*?) Randall B. Dunham ve John L. Pierce, age.,s.279.



Strecin etkinliginde, i¢ ve dig ¢evresel dediskenler #nemii rol
oynamaktadiriar. Bu nedenle, bu dediskenlerin iyi analiz ediimesi gerekmektedir.
f¢ cevre degiskenlerini; organizasyon yapisi, organizasyon kuiturl ve isletme
kaynakliar olugturmaktadir. Dis gevre dediskenlerini; toplumsal ¢evre dediskenler
ve i ile (faaliyet konusu ile) ilgili cevre degiskenleri olarak gruplayabiliriz,
Toplumsal gevre degigkenleri; sesyokulttrel, ekonomik, siyasal, teknolojik ve
yasal guclerdir. s ile ilgili ¢evre dediskenleri ise; ortaklar, mlsteriler, rakipier,
kredi kurumlari, ig¢i sendikalari, iggled piyasalari, hammadde ya da yari mamul

saflayan isletmeler olarak sayilabilirl3-

Stratejik yonetim surecini; stratejik ptanlama, strateji uygulama ve kontrol
olmak (zere ki ana grup altinda ele aimak mumkundar. Stratejik yénetim
organizasyonun 0st y&netiminin sorumluludu akindadir. Ancak bu strece,
organizasyondaki diger ydneticiler kendi ¢aligma alaniari ile ilgili olarak beliri
oranlarda katkida buiunmaktadir. Isietmelerin yapisi ve bdiUmlerin organizasyon
icindeki etkinligi; stratejik ysnetim strecine katihmlarinin derecesini belirler

olacaktir.

Isletmedeki stratejik planlama ¢alismalarini ele aldidimizda; su konulara

yénelik kararlarin olugturuldudunu gérmemiz mumkundurl4:

1- Organizasyon misyonunun belilenmesi
2- Organizasyonun bu misyonu yerine getirmesini saglayacak,

kisa ve uzun dénemii amaglarin belifenmesi

%) Thomas L. Wheelen ve J. David Hunger, Strategic Management and Business Policy,
Addison-Wesley Publishing Company, California, 1983, 5..6-9.
) Lioyd L. Byars, a.ge., s. 6-7.



3- Bu amaglara ulagiimasin sadlayacak stratejilerin segimi ve

se¢ilen stratejilerin uygulama strecine ydnelik politikalarin gelistiriimesi.

Stratejik planlama, organizasyonlar agisindan iki nedenden dolayi Snem

tasimaktadirl3:

* Birincisi; stratejik planlamanin dinamik bir ortamda faaliyet gésteren
isletmelere, dis gevre ile ilgili sorunlarinin altindan katkmalar konusunda destek
olmasidir. Burada organizasyonun misyonu, i¢inde bulunulan faaliyet ¢evresinde
isletmenin &6ncl ya da izleyici firma olma konumunu belifeyecek ve stratejik

planlama da bu konumun korunmasina, gelistiriimesine katkida bulunacaktir.

*lkincisi ise, stratejik planlamanin igletmelerin stratejilerini yeniden gézden _
gecirip, bigimlendirmelerinde sagladi§ destektir. Bu da; stratejik planlamanin
organizasyonun finansal performansinin arttinimasindaki roll nedeni ile &nem

kazanmaktadir.

Ote yandan stratejik yénetim surecinin; starteji uygulama ve kontrolu
bolimang ele aldigimizdalé:
1- Stratejiye ulagiimasini saflayacak organizasyonel yapinin
gelistiriimesi
2. Stratejinin etkin bigcimde basanimasi igin gerekii olan

faaliyetlere islerlik kazandirilarak, uygulamaya konulmas:

1%y Richard M. Hodgetts ve Donald F. Kuratko, Management, 3. Basks, Harcourt Brace
Jovanovich, Publishers, New York, 1991, s. 193-194,
1% Lloyd L. Byars,age., s. 9.



3 Stratejinih organizasyonel amaglarin  basarilmasindaki
etkinliginin iZenmesi, kontroiu ve gerekli Snlemlerin alinmas) gibi faaliyetier

s6zkonusu olacaktir,

Isletmelerin  uyguladiklari  stratejileri, slre¢ iginde dederiemeleri;
stratejilerin meveut ic ve dis gevre kosullar ile gelecekte sdzkonusu olacak
kosullar agisindan ne derece etkili oldudunu, olacadini ortaya koyacaktir. Bu
degerleme faaliyeti, stratejik yénetim surecinin etkinliginde &nemli bir rol
oynayacaktir. Stratejilerin degerlenmesinde ¢esitli kriterlerden yararlanimaktadir,
Bu kriterlerin bir b&ltmu kantitatif, dider bolumu ise Kkalttatif niteliktedir.
Uygulamaya bakildiginda . stratejilerin degerlenmesinde su kriterlerden

faydalanildigr gérilmektedirl7:

* Isletmenin net kari, hisse basina digen kar, sermaye devir hiz,
isletmenin pazar payi, satiglardaki artig, Uretim maliyetleri ve verimliligi, dagitim
maliyetieri ve verimliligi, isglcl dénlsum orani, devamsiziik orani ve benzeri gibi

kantitatif kriterier.

* Stratejilerin; calisanlar tarafindan benimsenme derecesi, organizasyon
yapisina uyguniudu, isletme kaynaklarindan ne derecede etkin yararanimasina

olanak sadladidi gibi sayisal olarak ifade edilemeyen kalitatif kriterier.

Stratejik yonetim sdrecine butunctl bir yap! icinde baktigimizda: éncelikle
igletmenin varolma nedeni olarak da nitelendirebilecedimiz, organizasyon

misyonunun belirlenmesinin  olduk¢a &nemii oldugunu, bu konuda yapilacak

17y William F. Glueck, ag.e., s. 262-263.
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gergekci olmayan ya da hatal degerlendirmelerin sUrecin bagarisin blytk siglde
azaftacagini, gerek ilgili stratejilerin se¢imi gerek ise bunlarin uygulanmasindaki
etkinligin bu noktadaki dogru kararlara bagli oldufunu gézden kagimamak
gerekecektir. CunkU isletmenin spesifik olarak émaglanm ve hedeflerini
belirlemesi igin ilk dnce yapmasi gereken, misyonunu degerleyip, beliremesidir.
Isletmenin misyonu, kendisi a¢isindan temel bir 8zellik olmakta ve yegane amaci
isletmeyi diger igletmelerden ayirmak, onun iginde bulundudu piyasadaki
hedeflerini tanimlamaktir. Isletme misyonunun belifenmesinde U¢ 8nemii sorunun

yaniti belifeyici olacaktir:

- Hangi tur igletmeler i¢inde yeraliyoruz?
- Misterilerimiz kimlerdir?

- Hangi mal veya hizmeti tretip, msterilerimize sunacagiz?18

Burada Uzerinde durulmas: gereken bir dier nokta da; misyonun
belirlenmesinde gerekli é2enin gosteriimesinin yani sira, bu misyonun ¢alisaniar

tarafindan benimsenip, paylagimasi geredidir.

%) Louis E. Boone ve David L. Kurtz, Management, 4. Baski, McGraw- Hill, Inc.,
New York, 1992, 5.150.
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3-ISLETME DUZEYINDE FONKSIYONEL STRATEJILERIN
GELISTIRILMESI

Isletme duzeyinde stratejilerin, gene! olarak U¢ duzeyde geligtirildiginden
s&ézetmistik. Bunlardan biri de, isletme kaynaklan ile igili gelistirilen fonksiyonel
stratejilerdir. Fonksiyonel stratejilerin temel amaci, igletme kaynaklarimn
verimiiliini en Ust dizeye ¢ikartmaktirl?. Isletmenin temel amaglarina etkin
bicimde ulasabilmesi igin; elindeki finansal, fizksel ve insan kaynaklarindan en
verimli sekilde yararlanmasi gerekmektedir. Iste fonksiyonel stratejiler de, bu

amaca yénelik olarak gelistirilip, uygulamaya konan stratejilerdir.

Bu stratejiler; Uretim, pazarlama, aragtima-gelistirme, finans ve insan
kaynakiarina yénelik olarak olusturuluriar. Genel olarak fonksiyonel stratejiler,
isketmenin; mal ve hizmet Uretimini ger¢eklestirmek ve bunlar talep edenlere
sunmak sirecinde gereksinme duydudu, finansal, teknolojik, insan ve hammadde
kaynaklarinin saglanmasi, organize ediimesi ve y&netimi ile ilgili temel segimlerini

yansitirlar20. By stratejileri 0¢ grup altinda toplayabiliriz21:

1- Ekonomik nitelikli fonksiyonel stratejiler: Isletmenin
ekonomik anlamda varoimasini saglayan fonksiyoniaria ilgili stratejiterdir. Buniara
ornek olarak; pazarlama, finans, insan kaynaklarn ySnetimi, aragtirma-gelistirme

ve bilgi sistemlen stratejilen verilebilir.

%y Thomas L. Whezlen ve J. David Hunger, a.g.e., s.5.

™ Alain Desreumax, ag.¢., 5.43.

21y James M. Higgins, Organizational Policy and Strategic Management, 2. Bask:, The
Dryden Press, Chicago, 1983, 5.122.
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2- Yonetsel nitelikli fonksiyonel stratejiler: Bu stratejiler;
isletme icindeki planlama, organizasyon, yurttme, kontrol, motivasyon ve iletisim
faaliyetlerinin etkin bigimde y&netiminin sadlanmasina iiskin olarak gelistirilen

stratejilerdir.

3- lgletme sorunlarina iliskin fonksiyonel stratejiler: Bu grup
aftinda iki tur stratejiden sozedilebilir. Birincisi; organizasyonun sletmede ¢ikmasi
beklenen, muhtemel sorunlara iligkin gelistirdigi stratejilerdir. |kinci ise, isletmenin
beklenmeyen, olafanstd bir durum karsisinda nasil bir politika iZemesi
gerektigine yonelk stratejilerdir. Bu stratejilerin olusturuimasinda igletmenin

ge¢mis deneyimleri ve gevresel gézlemler &nemli ro} oynayacaktir.

Isletmenin temel stratejisinin gerceklestirimesine yardimer bir nitelik
gt‘:isterren fonksiyone! stratejiler, ana stratejiden birkag noktada farkiihk
gostermektedir. Birincisi; fonksiyonel stratejiler, ana stratejiye gére daha kisa bir
zaman siresini kapsamaktadiriar. Ikincisi; ana strateji genel bir yén dogrultusunda
tasarianmisken, fonksiyonel stratejiler bir ise yénelik, daha belirgin bicimde
tasarlanmiglardir. Son olarak, fonksiyonel stratejilerin geiistiriimesinde konuyla

ilgili alt dizey yénetim kademelerinin de etkin katilimi gerekmektedir22.

Konuyu sfstem yaklasimi gergevesinde ele aldigimizda; fonksiyonel
stratejiler birbirleri ile etkileserek, isletme alt sistemleri arasindaki ilkileri
olusturmakta ve ana stratejinin yani igletmenin bagarisin etkiler olmaktadiriar. Bu
nedenle, fonksiyonel stratejilerin gefistirimesi stirecinde, ana stratejinin amaclari

dikkate alinmalidir. Diger bir noktada; ayni organizasyondaki fonksiyonel

%y Lloyd L. Byars, a.g.e., 5.197.
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stratejiler arasinda varolacak amag farkhliklarinin, igletme i¢i bir ¢atigmaya
yolagmasinin dnienmesi geredidir. Bu da, organizasyon Ust kademelerinin Szenii

bir koordinasyon ve sorumluluk anlayisi ile gergeklesebilecektir.

Fonksiyonel stratejilerin en dnemiilerinden birini, insan kaynaklari yénetimi
stratejisi olugturmaktadir. Gunk{ isletmenin bagarisi, insan kaynaklarinin
verimliigine badlidir. lIgletmenin tum streglerinde ve bu strecierin her
kademesinde insanlardan yararlaniimaktadir. Gerek teknoloji Uretimi gerek ise bu
teknolojiden yararlaniimasinda birinci derecede rol oynayan insan kaynakiaridir.
Bu nedenle, ¢addas insan kaynaklari y&netimi bilimsel yéntem ve tekniklerden
faydalanarak, ¢aliganiarindan en ytksek verimi almay hedeflemektedir. Iste bu
slrecte, insan kaynaklar ydnetimi kendi uzmanlk alanina giren konulara iligkin

politika ve stratejiler geligtirmektedir.

Bir igletmenin insan kaynaklar gereksinmesi, organizasyonun strateji ve
amaglan dogrutusunda belirlenecektir. Omegdin; tasarruf stratejisini izleyen bir
isletmede, calisan sayisinda belifi oranda azaima gerekirken, blylme
stratejisinin hedeflendidi bir isletmede, personel gereksinmesi nitelik ve nicelik
olarak artacaktir. Bunun yanisira; konu ile ilgili dis ¢evre kogullan da isletmedeki
insan kaynaklar yénetimi Uzerinde etkili olacaktir. Omedin; isletmenin cografi
konumu nedeniyle, istedidi nitelik ve nicelikteki personeli temin zorludu, insan
kaynaklar fonksiyonu agisindan sorun yaratabilecektir. Bu nedenle, isletme
dizeyinde sézkonusu olacak bir insan kaynaklari stratejisi gelistirme stirecinde,

ilgili ic ve dig ¢evre kosullarinin analizinde gerekli 6zenin gdsterilmesi zorunjudur,
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Bu stregte; isletme i¢i analizin igerecedi noktalar suniar olacaktir23:

1- Cahganlarin Ozellikleri
- Yag, cinsiyet, say)
- Kigilik ve meslek Szellikleri
- Yéneticilerin ¢galisma ve sosyal yagam
- Yapitan igler, ¢alisanlarin kidemi
- Bagan durumlari ve yetersizikleri
- Devamsiziik, ise ge¢ gelme, isglcl dénisbmo
- Isgued verimliligi ve etkililii

2- Organizasyon iklimi
- Galiganlar arasinda glven ve agik iletisim
- Galiganlar arasinda destek, yardimlagma
- Isbirligi, dayanisma
- Yatay, dikey, ¢apraz iligkiler
- Qrganizasyon amaglarinin belifenmesi

- Sorunlari agida ¢gikarma, ¢zme

3- QOrganizasyen gelistirme kapasitesi
- Organizasyon iklimini iyilegtirme imkani
- Degdisiklide uyma potansiyeli
- Degisiklige direnis

- Organizasyonun saditk ve basarisins arttirma oran;

*3; Omer Dinger, Stratejik Yénetim ve igletme Politikast, Timas Basim Tic. ve San,
A, Istanbul, 1992, 5.160.
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Ote yandan, insan kaynaklar) stratejisinin gelistirimesi strecinde su dis

cevre kosullarinin da incelenmesi gerekmektedir:

1- Igglct piyasasi kogullar)

2- Yasal zorunluluklar

3- Rakiplerin izledi§i insan kaynaklar; stratejileri
4- Cografi ve demografik &zellikler

>- Sektdre ézgll teknolojik imkaniar

6- Genel ekonomik ve siyasal istikrar.

Isletmedeki insan kaynaklari yénetimi fonksiyonunu olusturan:
insan kaynaklari planiama, Secme ve yerlestirme, performans degdereme, Ocret,
egitim, kariyer yénetimi, is¢i-isveren ilskileri gibi alt fonksiyonlara ydneiik, insan
kaynaklari ana stratejisi ¢ercevesinde, gel‘rgtirilecek stratejilerin etkili olmasinda ig
ve dig cevre faktérlerinin iyi degerienmesinin yanr sira bu konulardaki yeni,
bilimsel yontemierin isletme (st yénetimi tarafindan benimsenerek, uygulamaya

gecirimesi gerekmektedir.
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B) STRATEJIK INSAN KAYNAKLAR! YONETIMI
VE ORGANIZASYONLARDAKI ONEMI

1-INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISiMi

Isletmeler, insan gereksinmelerini kargilamak amaci ile mal ve hizmet
Uretimini gerceklestiren ekonomik birimlerdir. Isletmelerin etkinligi; fiziksel,
finansal, dodal, bilgi ve insan kaynaklarini optimum bigimde biraraya getirip,
islerlik kazandirmalarina baghidir. Uretim faktéreri iginde insan kaynaklari; bir
yandan psiko-sosyal ve fizyolojik yapisiyla, bir yandan da dider dretim
faktérierinden yararfaniimasinda birincil derecede rol oynamasiyla, ayri bir yere

ve Sneme sahiptir.

Gagimiza damgasini vuran her dnemli ilerlemenin, gelismenin ardinda
<organizasyon>lar bulunmaktadir. Insanin aya g¢ikmasi, bilgisayarlarin bulunmasi
hep organizasyonlarin varli§r ile gergeklesmigtir. Organizasyonlar, her gegen gin
artan bigimde, yagamimizda énemli rol oynamaktadirfar. I(;tigimiz su, yedigimiz
yiyecekler, giydigimiz giysiter, kullandidimiz arabalar, hep organizasyonlar
tarafindan Uretilmekte,. bize saglanmaktadiriar?4. Bu siregte, insan her
organizasyonun ortak &gesi durumundadir. Organizasyonlar; insanlar tarafindan
isletilip, yénetilirler ve insansiz bir organizasyon olamaz?3. Kisacasi, gintmuzde
organizasyonlar toplumsal yasamin vazgegimez bir unsuru olarak karsimiza

¢ikmakta ve onlarin temei gesini de insan olusturmaktadir.

3% William B. Werther ve Keith Davis, Haman Resources and Personnel Monagement,
3. Basks, McGraw-Hill Book Company, Singapore, 1993, s.6.

%) Wayne F. Cascio, Managing Human Resources , 3. Baski, McGraw-Hill Book
Company, Singapore , 1992, s.5. '
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I$letmelérdeki insan kaynaklarina iliskin sorunlarin ortaya ¢ikmas) eski
yillara dayanmasina kargin; buniarin dizenli bir bigimde ele alinip, bilimsel agidan

incelenmesi yakin zamanlara kadar pek sézkonusu olmamistir.

18. ylzyilin ikinci yarisindan itibaren birbiri izieyen teknolojik degismeler,
"EndUstri Devrimi® ni dogurmus ve bu durum da daha sonraki devirlerin ekonomik,
sosyal, siyasal ve klltUrel yapilarinda énemli degigiklikiere yol agmistir. Endlstri
Devrimi ile birlikte; kitle Uretimine gegisle beliflenen yeni bir teknoloji devri
baslamigtir. Bu suregte fabrika sanayinin geligmesi, Uretim-pazarlama-tiketim
iligkilerini k6klQ bir sekilde degistirmistir?s. Bu dénem ¢aliganlar agisindan bir¢ok
¢nemli sorunu da beraberinde getirmistir. Yasam ve ¢alisma kosullarinin gok
adirlaghi§i bu dénemde; calisanlara iliskin sorunlarin iigili taraflarca ( isveren,
deviet ) kolayca algilanabilir olmasina ragmen, Robert Owen gibi birka¢ kisinin

caligmalari diginda, gereken g¢ézlimler Uretilememistir.

1900'0 yiiarda Frederick W. Taylor'un Snclilglnd yaptidi Bilimsel
Yénetim Akimi da ¢aligandan ¢ok, Uretim aﬁtlrlm: ve i5 Uzerinde odaklasmigtir.
Bu dénemde yogun olarak , isin nasil daha etkin yapilabilecedi konusu Uzerinde
durulmustur. Taylor ve diger Bilimsel Yé6netim Akim:'nin énclleri; insani bir Oretim
faktérl ofarak ele almiglar ve ondan Uretim soresi i¢inde bir makineden
beklediklerini aynen ummuslardirz”. Personel soruniarini da ortadan kaldiriimas:

gereken birer engel kabul etmigierdir.

36) Nusret Ekin, Endiistri tigkileri, 5. Basky, 1.U. Isletme Fakiltesi Yaym No: 208,
Istanbul, 1989, 5.1-3.

*”) Tugray Kaynak, Organizasyone! Davranss ve ¥, onlendirifmesi, Gozden Gegirilmis ve
Yenilenmis 2, Bask, Alfa Basim Yayim Dagitim, {stanbul, 1995, 5. 18,
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1920l yiltara gelindiginde; Efton Mayo ve arkadaglarinin  8nclitginde
baglayan aragtirmalar, organizasyondaki insan unsurunun baglibagina ele alinarak
incelenmesi ve beseri sorunlara beseri ¢ézmierin bulunmasi gerektigini ortaya

koyarak, Beseri lligkiler Akimi'nin temelini atmislardir.

Beseri lligkiler Akimina gelen elegtiriler sonucunda; 1950l yillarda
Ipletmedeki insanin bltUncal bir yaklasimia ele abnip, incelenmesini savunan
Organizasycnel Dawranig Yaklasimi geceriik  kazanmaya baglamistir, Bu
yaklagim; psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antropoloji, felsefe ve benzer bilim
dah &§retilerinden de yararanarak insani irdeleyip, ¢éztimler Ureterek onu isletme

amaclar dogruitusunda motive etmeyi amagiamistir.

Daha sonraki yillarda; isletme sureglerinde sistem yaklagiminin adirlik
kazanmasi, insan kaynaklarr yénetimi alaninda da etkilerini glstermigtir. Artrik
insan kaynaklari yonetimi sisteminin; daha Snce de belirtildi§i gibi, planlama, Ocret
ve benzeri alt sistemlerden olustugu, bunlarin birbiferi ile ve isletme i¢i/dist

sistemlerle etkilesim iginde oldugu gorusl adirik kazanmistir,

1970%i yillarda personel baltmQnan organizasyon igindeki etkisi artmis ve
bu bélime, kendi uzmanlik konularinda ge¢ici ya da slrekli olarak, nihai karar
verme yetkisi olarak tanimlanan, fonksiyonel yetki veriimesi edilimi dodmustur.
1980'lerde, personel uzmaniari, organizasyonun temel emir-komuta fonksiyoniari
ile ilgili sonuglardan da sorumlu insan kaynaklar stratejistleri  durumuna
gelmislerdir28, Diger bir deyisle; artik sadece bagkalar tarafindan belirlenen

stratejileri uygulamak yerine, sézkonusu stratejilerin olusturuimasina da katkida

3y Donald P. Crane, Personnel’ The Management of Human Resources, 4. Baski, Kent
Publishing Company, Boston, 1986, 5.7.
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bulunan personel y6neticileri, bu stratejilerin uygulanma strecinde de karar verici
duruma gelmiglerdir. Béylece, bu sUrecte personel yéneticilerinin dantgma (istisari)
nitelijindeki yetkilerinin de, fonksiyonel ya da emir-komuta olarak kabul
edilebilecek bir nitelije dsn0stugunt gérmek mUmkin olmaktadir.

(Ge¢mig yillarda personel ydnetimi bslimtne; girket ¢alisaniarinin segimi,
ise yerlestirimesi, e§itiimesi , transferi ve Ucret yénetiminden sorumiy gdzilyie
bakilmaktaydi. Artik gilnimuzde, etkin insan kaynaklari ydnetiminin sorumlulugu;
etkin fiziksel ve finansal kaynaklarin yénetimi ile birlikte, dogrudan isietmenin
faaliyetierinden sorumlu emir-komuta yéneticikerine tam destek saglamaktir.20.
yuzyil boyunca, insan kaynaklar alanindaki gelismeleri U¢ dSnem itibari ile ele

almak mimkindur:

Ik  ddnemin adirhkli konusunu, ¢aliganlara ait bilgilerin yeraldigi
dosyalarin tutulmasi olugturmaktaydi. lkinci dsnemde ise, yasal sorumluluklarin
yerine getirimesi ile ilgili caligmalar insan kaynaklari fonksiyonunda &nplana
cikmistt. Artik 1980'li yillardan baglayarak giinimize dedin gegen slrede, konuya
ifigkin olarak; rekabete dayali UsttnlGdun kazaniimas! ve bunun korunmasi ya da
stratejik destek olarak adlandirilabilecek bir (¢lincl ddnemden sézetmek
mUmkin olmustur. Bu dénemde; tepe ySnetim insan kaynakiar bslumine, emir-
komuta fonksiyonlarina iiiskin béiumlerin yaptiklarina benzer bir sekilde maliyetleri
kontrol etmek, isletmenin rekabet gucunl geligtirmek, her etkinligi ile firmaya

deger eklemek gibi faaliyetleri gergeklestiren bir bslum gdziyle bakmaktadir29.

%) Wayne F. Cascio, ag.e., 5.40-41,
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Personel ytnetiminden stratejik  insan kaynaklan yénetimine gegis

sUrecinin agamalarini, asadidaki sekil yardimi ile daha somut bicimde ortaya
koymamiz mUmkondur30:

OPERASYONEL * Veri Kayidi ve Saklanmass
ROL * Gereksinme Duyutan Bilgive

Ulagrimast

YONETSEL * Caliganiar ile ilgill ‘Yasal Sorumluluk-
1960'h Ydlar larin Yerine Getirilmesi

ROL * Rutin Persanel Igterinin [daresi

I

STRATEJIR * Emlr-Komuta Yinetim ile Birlikte
1980 Yillar Karar SlUreclne Katlim_

ROL * Emir-Komurta Yadnetim He Kargihich
ligkilerin Geligtiriimesi

1900 Yillar

SEKIL1 PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GEGI$ SURECH

Bu durum, glinimizde insan kaynazklari fonksiyonunun isletme ydnetimi

iginde artan stratejik énemini gdz online sermektedir,

%3 Charles J. Fombrun ve digerleri, Strategic Human Resources Management, John
Wilev & Sons, Inc., New York, 1984, 5.13.
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2- STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
GELISIM EVRELERI

1980 yillarin basindan itibaren, insan kaynaklari ySnetimi ve strateji
kavramt birlikte efe alinmaya baglanmig ve stratejik insan kaynaklari kavramnin
ortaya ¢ikmasi sdz konusu olmustur. Uretim ve ydnetim slrecinin yUksek
teknolojiye dayanmasi; nitelikli personele olan gereksinmeyi arttirmis, bu
personelin elde edilmesine ya da isietme icinden yetigtinimesine yénelik faaliyetier
dnem kazanarak yogunlasmistir. Bu slrecte insan kaynaklari fonksiyonuna énemli
gorevler dusmus ve isletme igindeki konumu farkli bir nitelik kazanmigtir. Artik,
igletme geneline yénelik uzun dénemli karar ve stratejilerin olusturulmasinda insan

kaynaklari y&netiminin etkisi ve katkisi artmistir.

GunUmizde insan kaynakiari faaliyetleri, isletmenin rekabet ortaminda
varligim sUrdurebilmesinde giderek snem kazanmaya baslamistir. Modern insan
kaynaklari bélumleri; isletmenin toplumsal, organizasyonel, fonksiyone! dengeler
ve kisisel amaglar karsisinda yaptig: temel mucadelelerde, stratejik destek

sadlamakta ve igletme gereksinmelerini daha etkin bicimde karsilamaktadiriar31.

Stratejik yonetim dedisimin yénetimidir. Bu da sirket dederleri, sirket
KURQrD sistemi ile liderlik, planlama, kontrol ve insan kaynaklar| ybnetimi gibi
yonetsel slreglerdeki dedisimi de icermektedir32. Son yillarda, Ust duzeyde

bulunan yé&neticilerin daha stratejik disnmeye basladikiari ve insana iliskin

1y William B. Werther, Jr. Ve Keith Davis, age., 5.553,

2)George A. Steiner ve Digerleri, Managemens Policy and Strategy, 3. Baski, Macmillan
Publishing Company, New York, 1986, 5.18.
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gérUslerin, uygulamalann isletme basarisinda kritik bir dnem tagidid konusunda
fikir birligi iginde olduklari g&rtuimektedir. Rekabetin uluslararast bir nitelik
kazanmasi, teknolojik gelisme hizinin artmas: isletmelerin karmasik bir ortamda
bagarih olarak ydnetilebilmeleri igin daha mukemmel pianlarin gelistiriimesini
zoruniu hale getirmigtir. Bu siregte insan kaynaklarindaki evrim, kayit tutuculuktan
tam stratejik ortaklida gegis, isletmenin rekabet glecontin  ve karinin
anttirlmasinda insan kaynaklari ydnetiminin artan dederini ortaya koymaktadir.
Strateji ile insan kaynaklari y&netimi arasindaki iliskinin gelisimi, dsrt asamal bir

sure¢ olarak ele alinabilir33;

llk asamada; stratejik planlama grubu ve insan kaynaklar: yénetimi
béltmlU kendi baglarina ¢aba gdstermekte, birbirleri ile iigki icinde olmadan

isletme iginde bir yer edinmeye ¢alismaktadiriar.

Ikinci agamada ise; artik insan kaynaklart yénetimi ile planlama gruplar
arasindaki baglar gelismeye baglamistir. Insan kaynaklari ydnetimi baltima,
gercek anlamda igletme stratejisini belifeme durumundaki stratejik planlama

grubuna gereksinme duydudu insan kaynaklar bilgilerini sagiamaktadir.

Oginct agamada, insan kaynaklar yénetimi ile stratejik planlama grubu
arasindaki iligkiler yodunlagmistir. Bu strecte insan kaynaklari yénetimi grubunun
strateji belirfeme ve &zelikle strateji uygulama calismalarina katkida bulunmaya
bagladi§l gorlimektedir. Burada etkin bir stratejik insan kaynaklari yénetimi icin
gerekli olan strateji-insan kaynaklar baglantllarmm tamamlanmas! sézkonusu

olmaktadir.

3% John E. Butler ve Digerleri, Strategy and Human Resources Management, South-
Western Publishing Co., Cincinnati, 1991, s.2-3.
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Son agamada ise artik; stratejik insan kaynaklari yénetimi, igletmenin
beklenmedik organizasyonel ve cevresel olaylarla bagsa ¢ikma yetenedini
arttirmakta, bu konudaki faafiyetlerini kolaylagtirmaktadir. Organizasyonel ve
cevrese! dedisimler dodrultusunda bigimienen igletme stratejisinin belirlenme ve
uygulanma sUrecine, insan kaynaklari fonksiyonu da etkin olarak katkida

bulunmaktadir.

GUnUmizde stratejik insan kaynaklari yénetimi, igletmenin temel
amaclarina ulasma ¢abasinda etkin bir rol oynamaktadir. isletmedeki insamin,
Uretim ve y8netim sUreglerindeki dneminin anlagilmaya baglanmasi ile birlikte,
insan kaynaklari yénetimi fonksiyonu igletme igindeki gergek yerine ve etkinligine
ulasmistir. Gegmis yillarda; monoton, verimiiliji/kart engelleyen basit personel
soruniarinin ortadan kaldirilmasina yénelik isleri Ustlenen bir birim olarak gérillen -
personel bsilmlerinden, ¢addag ydntem ve bilim dali 6gretilerinden yararlanarak
kendi alanindaki sorunlara akilci ¢dzimler Uretip, isletme etkinliginin arttiran
personelfinsan kaynaklari b&limlerine gecis slreci, fonksiyona verilen &énemin

somut bir géstergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Stratejik Insan kaynaklari yénetimi dért teme! 6zellik igermektedir34;
* Uzun dénemli planlama: Insan kaynaklarinin kullamina iliskin stratejik

nitekli, uzun dénemli planlarin yapilmasi, insan kaynaklar) fonksiyonunun stratejik

nitelik kazanmasinda ilk adim{ olusturmaktadir.

34y Kathryn Martell ve Stephen J. Caroll, " How Strategic is HR.M. *, Human Resource
Management, Volume 34 No: 1, Summer 1995, 5.285.



24

* Insan kaynakléri ybnetimi ile stratejik planlama arasinda yeni iliskiler: By
ozellik, insan kaynaklari yénetimi faaliyetlerinin hem isletme stratejilerinin
belirlenmesinde hem de uygulanmasinda destek saflayarak etkili olmasini ifade

etmektedir.

* Insan kaynaklar ile organizasyonel performans arasindaki etkilesim:
Insan kaynaklart y&netiminin, ipletmenin stratejik hedeflerine ulasmasinda anahtar
rol oynamasi, organizasyonel performans Uzerinde olumlu etki yaratmasi

sonucunu dodurmaktadir.

* Insan kaynakiari ySnetiminin emir-komuta yonetim ile  karsilikli
ligkilerinin gelismesi: Insan kaynaklari yoénetiminin igletme igindeki stratejik
Sneminin kabul ediimesi, emir-komuta yénetim ile olan iligkilerinin yodunlagmasina

neden olmustur,

Insan kaynakfari yénetiminin stratejik nitelik kazanmasi; Ustlendidi gérev
ve faaliyetleri planlama ve uygulama sUreglerinde daha belirleyici ve etkili
olmasina yolagmistir. Bu slregte, meydana gelen degisiklikleri gdyle

siralayabiliriz35:

1- Codu isletmenin tepe yonetimi, insan kaynaklari yonetimini yasamsal
nitelikli bir organizasyonel fonksiyon olarak goérmektedir. Personel yéneticileri de,

genel isletme kararlarina daha ¢ok katilir ve personel programiarinin

*%) Terry L. Leap ve Michael D. Crino, Personnel’ Human Resource Management,
Macmillan Publishing Company, Singapore, 1990, 5.697-699.
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organizasyonel hedefler 0zerindeki etkisinin daha ¢ok farkina wvarir hale
gelmislerdir.

2- Personel politikalarinin merkezi olarak olusturulmalari ancak
merkezka¢ temelde uygulanmalar sézkonusu olmaktadir. Birgok personel
politikastnin yasal ve ekonomik karmagikii§, buniarin igletme dizeyinde personel
uzmanlari tarafindan merkezi olarak olugturulmalarini gerekli kimaktadir. Bununia
birlikte; yénetim bilgi sistemlerinde meydana gelen gelismeler bu politikalarin

merkezkag temelde uygulanmasina olanak sadlamaktadiriar.

3 Otomasyon ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinin igletmelerde
kullanimi gitgide artmaktadir. Konuya iligkin olarak geligtirilen gesitli bilgisayar

yazilim programiari, b6lumun etkiniidini yUkseltmektedir.

4- Personel bolumleri; organizasyonun misyon, ama¢ ve hedeflerinin
gerceklestiriimesine yénelik faaliyetlerde daha sorumiu hale gelmektedirler.
GunUmilzde personel stratejileri ile organizasyone! startejilerin bttOnlestirimesi

dogrultusunda bir edilim sézkonusudur.

5- Personelinsan kaynakiari uzman ve yéneticiler; isletmedeki ¢alisan
personeiin gelecekte goésterecekleri tutum ve davranisiar ile onlarin yaraticilik
potansiyelierini &nceden tahmin etmek/bilmek zorundadirar. Insan kaynaklari
y6neticileri; meveut ¢alisaniarin hareketlerinden kaynaklanacak sorunlari, belirli bir
sistematik  dahilinde ciddi sonuciar dodurmadan ortadan kaldirarak,
organizasyonun genel isleyis duzeninin korunmasina yardime!  olmak
sorumiuludundadiriar. Ote yandan; igletme galisanlarinin  yaraticilikiarinin

desteklenmesi ve yénlendirimesi iki nedenden dolay1 énem tasimaktadir. Biringisi:
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cahsanlarin verimlilidinin artmasi, maliyetierin dusmesi ve yeni Urln &nerilerinin
ortaya ¢ikmasidir. lkincisi ise; ¢alisanlara bedensel ve distnsel yeteneklerini
ortaya koyma olanaginin taninmasi, onlarin iskerini daha iyi ve tatmin duyarak

yapmalarini sa§layacaktir.

3- INSAN KAYNAKLAR! STRATEUJILERI ICINDE BIR ALT SISTEM
OLARAK KARIYER YONETIMI STRATEJISININ ONEMI

Insan kaynaklar ySnetimi stratejileri; isletmedeki insan kaynaklarindan
etkin bi¢imde yararfaniimasini sadlamak ve organizasyonel amaglar ile kisisel
amaglar bltUnlestirerek, isletme verimiiligini arttirmayi hedefiemektedirier. Insan
kaynaklari ySnetimi stratejilerini su sekilde gruplamak mumkundur:

1- Personel pianiama stratejileri: Bu stratejilere ek olarak; kisa
dénem/uzun dénem planlama stratejileri, merkezi planlama/merkezka¢ planiama

Stratejileri, buttnlegik planlama/kismi planlama stratejileri verilebilir.

2- Personel temin stratejileri: Isletmenini gereksinme duydugu
nitelik ve nicelikteki personel, bu ise ayrilan finansal kaynak, isletmenin faaliyet
Konusu, isglict piyasasi kogullar, yasal zorunluluklar gibi faktérier, persone! temin
Stratejilerinin belirlenmesinde ve uygulamaya konulmasinda rol oynarlar. Bu
stratejilere drnek Olarak; bigimsel personel temin stratejileri/bigimsel olmayan
personel temin stratejileri, personel temin sirecinde i¢ kaynakiara bagvurma/dis

kaynaklara basvurma stratejilerini verebiliriz.
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3 Yetistimme-Geligtime  stratejileri: Bireysel/grup egitimi stratejileri,
isbagi/isdig: eitim stratejileri bu stratejilere 8rek ofarak verilebilir. Bu stratejilerin
belirlenmesinde; ¢alisaniarin yetenek-bilgi-beceri dilzeyi, isletmenin sektsre szgll
teknolojik olanaklardan ne digide yararlandi§i, dst yénetimin kariyer y&netimi
faaliyetlerine bakis agisi, yetigtirme-geligtirme maliyetleri rol oynamaktadr.

4- Performans dederleme stratejileri: Bu stratejilere  8mek ofarak:
bi¢imsel/bicimsel olmayan performans dederleme stratejileri, genel/spesifik
performans dederieme stratejileri, gdlllendirmeye/gelistirmeye ddnik performans
dederleme stratejileri ve aralikli/strekli performans deferleme stratejileri

verilebilir.

5- Ocret stratejileri: Bunlara 8mek olarak; diUstk baglangi¢ Ucretifylksek
baglangic Ocreti stratejisi, standart/esnek Ucretieme stratejisi, bireysel/grup
gzendiricileri stratejisi, piyasada Ucret konusunda takipciflider olma stratejisi,
Isletme igi Ucret esitligipiyasada tcret esitligi stratejisi verilebilir. Ucret stratejilerin
belirlenmesinde; genellikle isletmenin blylmesi, ayni kalmasi ya da kigOlmesi
Snemli rol oynamaktadir. Omegin; blytimekte olan bir isletme, dzendirici Ucret

stratejisi ile ¢aliganiarinin performansi ylkseltmeye ¢alisacaktir.

6- Is lliskileri stratejileri: Bu konuda gelistirilebilecek stratejiler sunlardir:
Bigimsel  olmayan/bigimsel olan disiplin stratejisi, sendikalara kars:
muhalefet/sendikalarla igbiriigi stratejisi, dustkfyuksek i glvencesi stratejisi ve
benzerleridir. Ornedin; isglcd maliyetierinin yUksek oldugu bir isletmede ySnetim,
sendikaya karg! mUcadeleci bir strateji izierken, disik isglict maiiyetlerinin
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sézkonusu oldu§u diger bir isletmede, sendika ile ibiriidine ydnelik bir strateji
izlenebilecektir36,

7- Personel ¢ikarma stratejileri: Isletmede sézkonusu olacak personel
fazlasinin; belifi yéntemierle, olumsuz sonuglar dodurmadan eritilerek makul bir
dizeye indirimesi gerekmektedir. Bu stratejilere dmek olarak; igletme igi yer
dedistirme/kisa ¢alisma stratejileri, kideme gé&re/performansa gére personel
¢tkarma stratejileri verilebilir. Burada: yasal 2zorunluluklar, hak wve adalete
uyguniuk, en kolay vazgegilebilir personelden en zor vazgegilebilir personele dodru
bir belirlemenin yapiimasi37 gibi faktsr ve ilkeler, bu stratejilerin olusturuimasinda

rol oynayacaklardir.

Isletme  stratejistieri, organizasyonlari ¢esitli  Szellikleri itibart il
gruplandirmaktadirfar. Bu gruplandirmalar: organizasyonlarin blylme, ayni kalma
ya da klglime durumuna gére farkliliklar gostermektedir. Bu gruplandirma
slrecinde; organizasyonunun kar hedefi, tretim amaci, plyasadaki liderfik 6zelligi,
organizasyonel yapisi, dedisime uyumdaki ¢abukludu, karar verme durumunda
olaniarin risk alma ya da kaginma edilimi gibi cesitli faktérier rol oynamaktadir.
Organizasyonun stratejik yénelimi, tutumu belirlendikten sonraki adim: sletmeyi
misyonuna, hedef ve amaglarina ulagtiracak uygun insan kaynaklari stratejilerinin

belirlenmesi olacaktir38

3 Ibid,, 5. 688-689.

%) Tugray Kaynak, Personel Plandamast, 1.0, Iletme Fakiiltesi Yayin No: 228, Istanbul,
1990, s.55-5%6.

%) Terry L. Leap ve Michael D. Crino, a. g.e.,s. 689.
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Kariyer ySnetimi stratejilerini: insan kaynaklar stratejilerinin bir alt unsuru
olarak ele aldigimizda, bu butun i¢inde Snemli bir yere sahip otdugunuy gérmemiz
mUmkUndar, Isletmenin gevre ile uyum saglamasinda, bulundudu piyasada yer
edinebilmesi ve gU¢ll olabilmesinde: efindeki meveut ve potansivel Uretim
kaynaklardan gimdi ve gelecekte ne &igude yararlanabilecedi etkili olacaktir,
Burada organizasyonun; insan kaynaklarinin yetigtiimesine, gelistirimesine
yonelik ofarak yapacadi planlamalar &nem kazanacaktir. Isletme personel
planlamas! cergevesinde tasarlanip, uygulamaya gegirilecek kariyer yénetimi

sistemi ve stratejileri, organizasyona bu konuda gerekli destedi saglayacaklardir.

lsletme ana stratejisi dogrultusunda belifenecek kariyer ydnetimi
stratejisi; performans degerleme stratejileri, yetigtirme-gelistirme stratejileri ve
Ucret stratejileri ile yakin iliski iginde bulunacak ve oniari etkileyip, onlardan
etkilenecektir. Omedin buyime stratejisi izleyen bir igletmede: nitelikli elemanlari
cesiti yollarla 6zendirecek bir tcret | performans degderleme ve yetistime-
gelistime stratejisi ile birlikte kariyer yollarinin 6zenli bigimde olugturuldudu,
benzer iglerde (is ailesinde) ilerleme ve yukselmelerin  hizl  bicimde
ger¢ekiesmesine olanak saglayacak, kalifiye personelin yaraticiligini arttiracak
bir kariyer yonetimi  stratejisi, isletme misyonunun ger¢eklestirimesine énemli

katkida bulanacaktr.

Kariyer ydnetimi  stratejisinin ana konusunu, dider insan kaynaklari
Stratejilerinin de oldudu gibi, insan olusturdufundan ve emek unsurunun
planlanmasinin da zor olmas: nedeniyle, bu slrecin tutarith§ina yénelik birtakim
sorunlarin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Bu. nedenle kariyer yénetimi stratejisinin
bigimlendiriimesinde; isletme insan kaynakiarinin ve konuya ilskin i¢ ve dis ¢evre

kogullarinin ayrintili bigimde analiz ediimesi gerekmektedir.
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Kariyer ydnetimi sisteminin ve stratejisinin isletme dizeyinde tasadanmasi
sUrecinde; ipletmenin i¢ ve dis gevreye iliskin cesitli nitelikteki farki: bilgiye
gereksinmesi olacaktir. Bu noktada, isletme dizeyinde gelistirilecek bir insan
kaynaklar bilgi sistemi; gletmedeki insan kaynakiar y&netimi fonksiyonuna ve by
fonksiyonun alt sistemierini olugturan; planiama, egitim, Ucret, performans, kariyer
ve benzeri sistemlere kendi uzmaniik alanlarinda gereksinme duyacad: bilgileri

sistematik ofarak, istenilen formda sadlayacaktir.

Calismanin bundan sonraki bsluminde: insan kaynaklari bilgi sistemleri
Uzerinde ayrintili olarak durulacak ve sonraki bslumde de insan kaynaklari bilgi
sisteminden, kariyer ytnetimi sUrecinde nasi yararlanicadi konusu bir model

¢nerisi ile agiklanacaktir.
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0. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETKINLIK ARTTIRIC! BIR
UYGULAMA OLARAK INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ
KULLANIMI

A) YONETIM SUREGLERINDE BILGI SiSTEMLERI
1- YONETIM VE BiLGi KAVRAMI

Isletmeler, insan gereksinmelerini kargilamak amaci ile mal ve hizmet
Uretimini gergekiegtiren ekonomik birimlerdir. Isletmelerin bu hedefine etkin olarak
ulagabilmesi, iyi bir y&netim anlayisi ve uygulamas:m gerektirmektedir. Yd&netim,
insan ve diger Uretim kaynaklarinin: hedefleri gergekle§tinﬁe dogrultusunda etkili
olarak kullanimini saglamaktir. Yénetim, insan faaliyetlerinin en Snemlilerinden
biridir ve bu faaliyet dért fonksiyonun uygulamasini icermektedir: planiama,
organizasyon, yliritme ve denetim. Bu fonksiyonlar tim organizasyonlarin
isleyisinde ¢nemli roi oynamaktadiriar. Bu sure¢ icinde ybneticiler; sorumiu
olduklari dedigik amaglarin gergeklestirimesinde, sistematik bir bigimde belirli

rolleri Ustlenmek zorundadiriar39,

*%) Louis E. Boone ve David L. Kurtz, a.g.¢., 5.4-9.
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Genel olarak, ydneticilikle ilgili bes temel faaliyetten s82edilebilirt0:
* Yénetici ilk olarak amaglar saptayarak, her alanda vlagiimasi gereken

hedefleri belirler.

* Ikinci olarak yonetici, gereksinme duyulan faaliyetleri, kararari, iligkileri
analiz eder ve organizasyon yapisindaki igleri, birimleri  gruplandirarak,

organizasyon fonksiyonunu gergeklestirir.
" Bundan sonra y&netici, organizasyonda motivasyonu ve iletisimi saglar .

" Yéneticilikte dérduncy temel eleman, dicme-degderiemedir. Yénetici hem
bireysel/grup performansini hem de isletme toplam performansini analiz eder,

degerler ve yorumiar.

* Son olarak yénetici, kendisini ve ¢aliganiarnini  gelistirmek  igin

faaliyetlerde bulunur.

Yéneticilik ile ilgili her faaliyet, farkll nitelik ve becerileri gerektirmektedir.
Ornegin; amaglarin belirlenmesi bir dengeleme faaliyeti olarak analiz ve sentez
yapabilme yetenedi gerektirirken, motivasyon ve iletisimin sadlanmasinda

gereksinme duyulan temel yetenek sosyal niteliklidir.

GérGidugu  gibi  yéneticilerin etkinligi, s6z0 edien faaliyetlerde

gosterecekleri basariya baghdir. Bu basarinin gergeklesebilmesi y&neticilerin

“Cy Peter F. Drucker, Management’ T: asks, Responsibifities, Practices, Harper and Row,
Publishers, Inc., New York, 1985, 5.400-401.
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birgok &zelligine badli olmasina kargin; yoneticinin ve dolayisiyla yénetimin
etkililigini belifeyen en dnemli faktdr “veri-bilgi * dir. Zamanlarinin blyik bir
bslumUnl karar alma konusunda harcayan ydneticilerin, basarili olabiimeleri bu
kararfarin tutariigina baghdir. Bu nedenle bilgi, yéneticiler agisindan gok &nem
tagimaktadir. Gereksinme duyulan bilginin ntteligi, niceli§i, elde edime yolu

farkliliklar gdstermesine ragmen, bilgi karar slirecinin temel unsurudur.

Aglk birer sistem olan igletmeler, ¢evreleri ile surekii iligki icinde olmakta
ve cevresel faktdrlerden etkilenmektedirlier Organizasyonlarin  varliklarini
sUrdUrebilmeleri, gelisebilmeleri elde edecekleri bilgi dogruitusunda olugturacaklar:
tutarli karar, politika ve stratejilerle mUmkln olacaktir. Igletmenin ic ve dis
gevresini olusturan her unsur, ybneticiler igin bilgi gereksinmesi yaratacaktir. Bu
bilgi gereksinmelerinin dUzenli olarak kargilanabilmesi igin, isletmede bilgi akigini

saflayacak bir sistemin varidi gerekecektir.

Eskiden yeni Urinlerin meydana getirimesinde U2erinde durulan ana nokta
sermayenin, paranlnrve maddi kaynakliarin etkin kullammi iken; glnUmizde
d0gOnceler ve bilginin kullanimi bu konuda temel kaynakiardir. Bilginin stratejik
kullanimi, tim endUstri dallarinda gelecekte de yeni firsatlarin yaratilmasini
saglayacaktir. Paradan ziyade bilgiyi kullanma yetenegi; yeni trtnler/hizmetier ya
da saticilar, tedarikeci firmalar ve rakipler ile olan iligkilerin etkinlidi konusunda
rekabet UstUnlUdl kazandirarak, 20007 yilarda hangi igletmelerin basarili

olacagini belirleyecektirdl,

) James A. Senn, Aralysis and Design of Information Systems, 2. Baski, McGraw-Hill
Publishing Company, New York, 1989, s.6.
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Gerekii niteliklere sahip bilgi, isietmenin simdiki ve gelecekteki ¢evresini
daha iyi tamimasina olanak sadlayarak, verilecek karadardaki tutarsiziik riskini

azaltacaktr.

2- YONETIM SURECINDE BILGI GEREKSINMESI

20. yuzyin ikinci yarisindan sonra’ rekabetin agirfasmasi, toplumsal,
siyasal, teknolojik ve iletisim alanindaki hizli gelismeler, karar verme durumundaki
yonetim kadrolarini blyuk sorunlar ile kargi kargiya birakmistir, Yéneticiler
agisindan; ileriye dénUk kararlarda tutarh  olabilmek igin, gerekli bilgiye
zamaninda, .zl bigimde ulasmak bir zorunluluk haline gelmistir. Artik yoneticiler,
bilginin dnemli bir Uretim faktéro oldugu hakkinda hemfikir hale gelmigterdir ve bilgi
gereksinmelerini belirleme, karsilama e ilgili faaliyetlerin Uzerinde &zenli bir

bi¢imde durmaktadirar.

Yonetim srecinin gesitli asamalarinda farkli nitelikteki bilgive gereksinme
duyuimaktadir. Yénetim streci ile bilgi gereksinmeleri arasindaki iliski su sekilde
gdsterilebilirt 2:

3y Robert G. Murdick ve Joel E. Ross, ftroduction to Managemens Information
Systems, Prentice-Hall Inc., New J ersey, 1977, 5.23-24.
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YONETiIM SURECINDE TEMEL TEMEL BILGI GEREKSINMELERI
ASAMALAR
1] Perlormany standartilarnindan sapmailar
U J SORUN VEYA FIRSATIN
Z) Sorun veya hraatia ligll Iceel, gevre-
BELIRLENMES] nel ve rekabetsci bligi
SORAUN VE FIRSATIN TANIMLAN- Yukaridakl bllglilerin beliril bir aus
MASI VE ALTERNATIF COZ0Mm dahilinde defierienerek alternatif
Y OLLARININ GELISTIRILMESI ¢ctzUm volterinin tahmini
Aternatit gdzUm yollaninin sonugiarinn
KARAR

Higkin tabhmin

) Plana lligkdn synintitann ve denetim
PLANIN UYGULANMASI

&

PLANDA BELIRLENEN TOCLAN
PERAFCAMANSTAN Performans standantianndan sapmalar

standartiarrmn blldirimesi

SAPMALARIN KONTROLU

SEKIL2 YONETIM SURECI VE BILGI GEREKSINMELERI
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llk agama, letme ile ilgili bir sorunun ya da firsatin belirlenmesidir. Bu
durum; kontrol sireci sonunda elde edilen standarttan sapma bilgileri veya
planlama surecinde etkili olan i¢ ve dis ¢evre faktérerinin ve diger sistemierinin
arastiriimas, de§erlemesi sonucunda ortaya ¢tkan bilgiler ike belifenmektedir.
Sorunun tansmlamﬁasu, ¢6zUm yollarinin belifenmesi, dederlenmesi ve segimi
planlama ve karar verme slrecinin temel agamalarin olugturmaktadir. Son olarak
bir kararin alinmasi veya bir planin gelistiriimesi, ¢6zlm yolunun uygulanmasi ve
kontrolu icin gereklidir. Uygulama streci: performans yénetimi jle standartiardan
sapmalarin dizeltimesi ve kaynaklarin organize edilerek, véniendiriimesini

icermektedir.

Planlama slrecinde organizasyon (¢ tip bilgive gereksinme duyar43:

1- Cevresel bilgi

a) Hukumetin uygulamalarina iligkin kosullar: vergi ve finans
politikalan, siyasal istikrar.

b) Demografik ve toplumsal egilimler: nifus yoduniugu, toplumsal
deger yargilari, aligkanhklar, tuketicilerin satin alma davraniglan.

¢) Ekonomik edilimler: kisi bagina dusen ulusal gelir, Ucret ve fiyat
dlzeyleri.

d) Teknolojik gevre: teknik degisikiikler ve bunfarin yeni Urlnler
Uzerindeki etkileri, endistri dalindaki teknolojik degisikliklerin ve isletme (zerindeki
etkilerinin tahmini.

e) Uretim faktérieri: finansal, fiziksel, insan ve dogal kaynakiarin

uyguniugu, maliyeti, verimliligi.

4y Ibid., 5.32-55.



Ky

2-Rekabet olgusuna ysnelik bilgi

a) Endustri dalina olan talepffirmaya olan talep
b) Rakip firmalarin pazar payi

¢) Yatirimlarin ddénme ¢abukludu

d) Yeni Ortnler, dagitim kanallari

e) Gelecede dénlk planlar

3- I¢ kaynaklara yénelik bilgi

a) Satig tabminleri

b) Finansal planlar: bltgeler, harcamalar

¢) Politikalar: insan kaynaklar:, tretim, pazarlama politikalar

d) Meveut Uretim faktérieri ile ilgili bilgi.

Organize etme ve yliritme stirecinde bilg gereksinmelerinden sézederken
gézden kagirmamamiz gereken nokta: organizasyon yapisi e bilgi
gereksinmelerinin  birbirinden ayriimaz bigimde i¢gice olduklari  gercegidir.
Organizasyon yapisini insan binyesi olarak kabul edersek, bilgi bunun sinir
sistemini  olusturmaktadir, Yapinin isleyebilmesi bilgiye badli olmaktadir.
Qrganizasyon yapisini olugturan her aft birim: girdileri, buniarin isienme streci ve
¢iktilari ile birer sistemdir. Bu sistemlerinin en snemli girdi velveya ¢iktilardan
birini  bilgi olusturmaktadir. Bu suregte: her birim digerlerine biigi ve iletisim
kanallari ile baglanmakta, sonugta da Ust yénetimin karar alma konusunda

yararlanacag gerekli bilgiyi saglamak gé&revini Ustienmektedirier.

Kontrol slireci; performans standartlarinin belirlenmesi, ulasiian
performansin 8l¢llmesi, standartlardan ve planfardan sapmalarin diuzeltimesine

ybnelk nlemlerin alinmasi olmak (zere, U¢ asamadan olusmaktadir. Bu slregte
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isletme yénetim kademeleri; Uretim faktSrer ile ¢alisanlarin ve isletme alt
sistemlerinin performansina ligkin bilgiye gereksinme duymakta, bu bilgilerden
hareketle de duzetteme/iyilestirme faaliyetlerine yénelmektedirier.

3- BILGi YONETIMI

Insan toplumlarimin  evrimine bakildiginda; tarm toplumu, endustri
toplumu ve hizmet-bilgi topiumu olarak bir geligimin s¢zkonusu oldudunu gérmek
mumkdnddr. Bilgi ¢adina, bilgi toplumuna dogru buyllk bir gegisin oldugu

guinimUzde, bilginin ySnetimi de &nemii bir kavram olarak Karsimiza gikmaktadir.

lletisim olanaklarinin artmasi, bilgisayariarin aninda dunyanin her yeri ile
bilgi aligverig olanadini sadlamasi, sistermn yaklagimi ve modern igletme yonetim
tekniklerinin benimsenip yaygin olarak uygulamaya gegiriimesi, organizasyonlar
bilgi bombardimanina tutmustur. Gevreden gelen bilginin gesitliligi; isletmeye

gereklii olan yarari bilginin ayiklanip, islenmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir.

Bilgi yonetimi, elektronik teknoloji ile ve szelikie bilgisayariaria yakn
baglanti igindedir, Hatasiz ve hizli ¢aligan, biyik kapasitede bilgi depolayip,
istendidinde kisa slrede by bilgilere ulagiimasini saglayan, programlanma
6zeliigine sahip bilgisayarlar; isletme igi dUzenli bilgi akisinin saglanmasinda

birincil derecede rol oynamaktadirlar.
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Bilgi yﬁnetfmi modem bilgi teknolojisinin sagdladi§i olanaklardan st
yénetimi haberdar etmek ve kullanim alternatifierini ortaya koymak amacini
gutmektedir. Bilgi yonetiminde U¢ teme! unsur sézkonusudurdd:

* Teknolojinin ne yapip, ne yapamayacagdinmn beiirlenme'si.

* Piyasada hangi bilgisayar sistemierinin uygun olduduna dair bilginin elde

edilmesi

* Bu bilginin isletme gereksinmeleri ile iliskilendirimesi.

Yénetici 6ncelikle, bilgi teknolojisinin kapasitesi, potansiyeli ve kisitiari il
ilgili bilgiye gereksinme duyacaktir. Teknoloji aracthidi ile neyin yapilabileceginin

bilinmesi, konuya iliskin ilk adim olusturacaktir.

Ikinci olarak yénetici: isletme gereksinmeleri agisindan uygun ofan
bilgisayar sistemleri ile ilgili bilgiye gereksinme duyacaktir. Burada sisteme iliskin
¢esitli ézellikierin degerlendirimesi s6zkonusu olacaktir. Sisteme iligkin fayda-
maliyet analizieri, sistemin esnekligi, plyasadaki gegerliligi, sistemin performans:

ve benzeri kosuilar géz¢éntne alinacaktr.

Yénetici son olarak; organizasyon bilgi gereksinmeleri dogrultusunda
uygun bir bilgisayar sistemi belilemek durumunda olacaktir. Yeni sistemlerin
tasarlanmasi ve uygulanmasinda: ydneticinin, konunun uzmanlan ile etkin bir
isbirlifine girmesi gerekmektedir. Bu slrecte, &dncelkle isletmeyi hedeflerine
ulagtiracak bilgi sistemlerine iliskin bir bilgi stratejisinin gelistirimesi sézkonusu
olacaktir. Isletme amaglari, teknoloji dilzeyi, isletme calisanlar ve ¢evresel

faktérier bu stratejinin bigimlendiriimesinde etkili olacaklardir.Ancak genel bir bilgi

¥)AN. Knight ve D.J. Silk, Managing Information, McGraw-Hill Book Company,
London, 1990, 5.7-9.
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-stratejisi gelistirildikten sonra, igletme gereksinmelerini kargilayacak bir bilgi
sisteminin belifenmesi ve bu ¢ercevede bu bilgi sisteminin uygun bir bilgisayar

sistemi ile butUnlegtiriimesi, sisteme islerlik kazandirilmasi mamkan olacaktir,

4- BILGI SISTEMLERI

Birgok igletme agisindan; bilgisayar temeline dayal biigi sistemi, isletme
iginde kritik ve tnemii bir fonksiyonel alan haline gelmistir. Organizasyonlarin
faaliyet alanlari, hedefleri, stratejileri, igsel ve ¢evresel kisitlar bilgi sisteminin
teknik &zelliklerini ve igletme i¢i uygulama sahafarini belirlemektedir. Bilgi sistemi
igletme i¢i bir hizmet fonksiyonudur ve birincil amact, dider organizasyon
birimierinin fonksiyoniarini daha etkili ve etkin bigimde yerine getimelerine
yardime¢r olmaktirtS. Tanim olérak bilgi sistemi; uygun verilerin toplanmas,
gereksinme duyulana kadar saklanmasi, spesifik sorulara yanit saglanmasinda
yardimci olacak bigimde islenmesi ve sonug bilgilerin gereksinme duyan kisilere
fletimesini gergeklestiren; stregler, eylemler, insanlar ve teknoloji toplulugunun

biraraya getirilmesidirt6.

Bir bilgi sisteminin  kuruima streci, $u asamalar (zerinden

gerceklesecektird 7;

*%) James R. Mensching ve Dennis A. Adams, Managing An Information System,
Prentice-Hall, Inc., New Jersey, 1991, 5.19.

“y A V. Knight ve D.J. Silk, ag.e., 5.124.

“7) Ricky W. Griffin, Management, 3. Baski, Houghton Mifflin Company, Boston, 1990,
5.674.



al

BILGI GEREKSINMELER}-
NIN BELIRLENMESI VE
SISTEM HEDEFLERININ
OLUSTURULMASI

|

LYr ]

=

_‘l.l

VERITABANININ
GEUSTIRILMESI

DONANIM GEREKSINMELE-
RININ BELIRLENMES! VE
SAGLANMASI

YAZIUM GEREKSINMELE-
RININ BELIRLENMES! VE
SAGLANMASI

]

VERITABANI,DONANIM VE
YAZILIM PROGRAMLARININ
BUTUNLESTIRILMESI

VE GEREKLI
KONTROLLARIN
YAPILMAS!

KULLANIM KITAPGIKLARK-
NIN GELISTIRILMESi VE
KULLANICILARIN

EGITiMi
b

SISTEMIN TEST EDILMES!
GEREKLI DEGISiKLIKLERIN
YAPILMASI

SISTEM ETKINLIGININ
KONTROLU VE GEREKL]
DEGISIKLIKLERIN
YAPILMAS!

$EKIL 3 ISLETMEDE BIR BlLGI SISTEMININ KURULMASI




42

Sistemin calisma sureci ele alindiginda bes temel bdlimden olustugu
gézlemienir:

1- Verilerin; disk, disket, klavye, mouse ve benzeri araglar vasitasi ile

ginimesi.

2- Veerilerin disk, disket gibi manyetik alanlara depolanmasi.

3- Verilerin amaglar dogrultusunda cesitli islemlere tabi tutularak

Islenmesi.

4- Elde edilen bilgilerin gerekli yeriere ekran aracliisd ile iletiimesi.

5 Yazih ¢iktilarin alinmas:,

Bu ‘SUrecin verimli - olmasi; isletmenin yeterli arastirma yaparak,
gereksinmelerini dogru beliriemesi, uygun donanim ve yazilim arac/gerecini
sadlamasi, gerekli nitelikteki elemanlari isthdam etmesi ve sistemin etkin
denetimini  saglayarak, gereken dizetmeleri  yapmasina,  sistemi

glincellestirmesine badiidir.

Dedisik isletme gereksinmelerini kargilamak amaci ile farkis bilgi
sistemleri gelistirilebilir. Bu sistemler, organizasyondaki hiyerarsik yapilanmanin
dedisik dUzeylerine hitap ederler. Isletme dizeyinde sdzkonusu olacak bilgi

sistemlerini U¢ grup altinda toplamak mumkundurt8:

“%) James A. Senn, ag.e., 5.21-25.
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1- Rutin igletme faaliyetierine yonelik bilgi sistemleri: Bu bilgi
sistemleri, tUm isletmelerde varclan rutin isletme faaliyetierinin hizli ve etkin
bigimde yerine getiriimesi konusunda ilgili kisilere yardimer olurlar. Bordrolarin,
musteri fatura ve senetlerinin hizli, dizenli bir bigimde bilgisayar tarafindan
hazirlanmasi bu sistemlerin yararlarina &mek olarak verilebilir. Bu tur faaliyetlerie
zaman kaybinin en aza indirgenmesi, ¢alisanlarin daha Snemli slere daha fazla
2aman aywmalarini  sadlayacadindan, verimliik (zerinde olumlu bir etki

yaratacaktir.

2- Yonetim bilgi sistemleri: Bu sistemier, yoneticilere karar verme ve
Sorun ¢6zme slrecinde yardimer olurtar. Bu sistemlerden: ySneticinin karar alma
strecinde hangi faktérierin daha etkili ve belirleyici oldugunu bildigi, yaprsal nitelikii

karar alma slreglerinde yararlanilir.,

3- Karar destek sistemleri; Bu sistemler, &zel durumlara ifigkin
degerlemelerin yapilip, kararfarin verildigi yapisal olmayan karar slreglerinde
yoreticilere bilgi saglarlar. Béylesi durumlarda, kararar tzerinde hangi faktdrerin
etkili olacadi énceden agik ve belirli degildir.

Calismamizin ana konusunu olusturan insan kaynaklar bilgi sistemi:
yénetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemi oldugundan, &ncelikie yénetim bilgi
sistemlerinin  igletmeler agisindan  &nemini ayrintilandirarak,  incelememiz

gerekecektir.



44

5- YONETIM BILGI SISTEMLERININ ISLETME DUZEYINDE
TASARLANMASI VE KURULMASI

Bilginin bir * gli¢ * olmasindan dolay1; yéneticiler by gl¢'ten her zaman, en
etkin bigimde yararlanmaya calismislar wve bilgiyi belirli yéntemler ile
yénetmiglerdir. Eskiden; finans, personel, Uretim, pazariama gibi isletme
bélumleri, kendi 6zel bilgi gereksinmelerini kargilamak amaci ile ayri-ayn
birbirinden kopuk bilgi sistemleri olusturmaktaydilar. Béyle bir uygulama; ayni
verilerin/bilgilerin birden ¢ok kere toplanmasi, saklanmasi, iletimesi gibi zaman ve
maliyet arttiric) sorunlara yolagmaktayd:. Bunun yani sira, birbirinden bagimsiz
bilgi sistemleri aracilidi ile toplanan' bilgilerin benzer formatta olmamasi, isletme
i¢i bilgi akigini da olumsuz yénde etkilemekteydi. Bu durum: kapsamli, bitUnlegik
bir bilgi sistemi gereksinmesini ortaya ¢lkararak, yonetim bilgi sisteminin

geligtirilip, uygulamaya gegiriimesine nayak oimusturd9.

Konu ile ilgili iiterattrde; yénetim bilgi sistemleri farkl agllardan ele
ahinarak incelenmektedir. Bu dedisik yaklagimlari U¢ grup altinda toplamak
mumkdndor30;

* Yénetim bilgi sistemini bir donanim dizeni (hardware) olarak gérenler.
Burada yénetim bilgi sistemi, merkezi iglem birimi ve gevre birimleri ile bitunlesik

bir bilgisayar sistemi clarak kabul ediimektedir.

#) Joseph L. Massie, Essentials of Management, 4. Baski, Prentice-Hall, Inc., New
Jersey, 1987, 5.131-132.

%) Hayri Ulgen, fgletme ¥énetiminde Bilgisayariar, 2. Bask, LU, Isletme Fakiltesi
Yaynlart No: 225, Istanbul, 1990, s.75.
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" Ydnetim bilgi sistemini bir yazthm sistemi (software) olarak gérenier. Bu
yakiasim agisindan kavram, bilgi akisini sadlayan bilgisayar programlarindan

olusmaktadir,

" Yénetim bilgi sistemini, yonetime destek sadlayan bir sistem olarak
gbrenler. Burada sistem; gerekli bilgileri, gerekli zamanda saglayarak y&netimin

karar alma sUrecinde destekleyici bir rol oynamaktadir.

Yénetim bilgi sistemini; ¢zel uzmanlik sinirlar iginde, s6z0 edilen U¢
gérilgten biri e agiklamak mimkin olmasina ragmen, kavramin btttncQ! bir
yaklasim ile ele alinip, genis bir taniminin verimesi ¢aligmamiz ag¢isindan daha

uygun olacaktir.

Yénetim bilgi sistemi; yéneticilere planiama, kadrolama, iletisim, kontrol
ve karar verme sirecinde yardime! olacak i ve dis kaynakli bilgiyi sadlayan

insan, makine ve yéntemlerden olugmus bUtunlesik bir sistemdir31.

Her igletmede gerekli verilerin islenmesini ve bilgi akigini saglayan iyi ya
da kotd bir sistemin varligindan sézetmek mimkindur. Bu bilgi sisteminin etkinligi
dogrultusunda, isletmenin karararindaki tutariilik ve dolayisiyla isletmenin rekabet
glicll artacaktir. GUnmuzde yénetim bilgi sistemleri, bilgisayar temelli tasarlanip,

uygulamaya konmaktadir.

3 Joszph L. Massie, age,s132
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Y &netim bilgi sistemi: isletmenin bslumlerine ait bilgi sistemlerini igeren bir
Ust sistemdir. Pazarlama, finans, insan kaynaklari, arastirma-gelistirme ve benzeri
b&imlere ait bilgi sistemieri, bu ana sistemin ait sistemlerini olusturrhaktadlrlar.
Alt bilgi sistemieri, birbirleri ile ve isletme digt dider sistemler ile bilgi ahsverisinde

bulunarak, ana sistemin yararlanacag: bilgi kaynaklarini olugtururiar

Isletme duzeyinde olusturulacak bir ydnetim bilgi sisteminin tasariminda
ve bicimlendirilmesinde cesitli faktérier rol oynamaktadir. [sietme &zellik ve
kogullarimin yani sira ¢ewresel faktérier de strecin belirleyicisi durumundadiriar.
Bu faktérleri, su sekilde siralamak momkindor:

* |sletme tQra,

* Isletme buytklugu.

" Isletme amag, politika ve stratejileri.
* Isletmenin finansal olanaklar.

* Sektdrel soruniar ve rekabet dizeyi.

Bu faktérler dodruitusunda, bilgisayar temeline dayal bir y&netim bilgi

sisteminin geligtiriimesini asamalari itibari ile style agrklayabilirizs::

**yJames O, Hicks Jr., Management Information Systems, 2. Baski, West Publishing
Company, St. Paul, 1987, 5.31-34.
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Sekilden de g6rildudl gibi, ik asamada fizibilite arastirmasi
yaplimaktadir. Bu aragtirma daha sonra yapilacak yapisal analizin kugUk bir &n
uygulamas, bi¢imindedir. Burada; isletmede su anda gegerli olan, mevcut bilgi
sistemindeki sorunlarin ortaya konmas: ve olasi ¢8zUm yollarinin belirlenmesi,
proje maliyetinin, yararlarinin ve tamamlanma slresinin tahmini sézkonusu
olmaktadir. Fizibilte aragtirmasindan ve meveut sistemden yarariananlardan
gdrugme yolu ile elde edilen bilgiler, yapisal analizin girdilerini olugturmaktadir.
Yapisal analiz agamasinda; tasarim ve uygulama igin butge, plan donanim
gereksinmeleri ve yeni sistemden beklenenler ortaya ¢ikacaktir. Yapisal tasarim
ve donanim degerleme agamalarin birarada dostnmek mUmkUndur. Yeni
yonetim bilgi sisteminin gerektirdii donanimin ve bununla uyumlu yazihimin
belirfenmesi ile birlikte, slrecin tasarim. béluminden deneme bélimUne gegis
ger¢ekiegecektir. Deneme agamasinda, &ncelikle sisteme iliskin bilgisayar
programiarinin gelistiriimesi, daha sonra da bunlarin test ediimesi gerekmektedir.
Yeni bilgi sisteminin uygulamaya gegirilmesi agamasinda da; gerekli fiziksel ve
organizasyonel-yapl dedisikliklerinin yapilmasi, personelin editimi gibi konulara
gereken &zenin gésterimesi lazimdir. Bilgi sistemi ile personel arasinda ortaya
¢tkacak bir uyumsuzluk, kopukiuk sistemin basarisini  olumsuz yénde
etkileyecektir. Isletmede yeni yénetim bilgi sistemine islerlik kazandirildiktan
sonra; bunun denetimi, fizibilite arastirmasinda belidenen standartiar
dogrultusunda yapilacak kargilagtirmalar ile gerceklestiriecek ve gereken

dnlemier alinacaktir.
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Yénetim bilgi sistemlerinden etkin olarak yararfanabilmek: sistem
amaglarimin agik bigimde ortaya konup, bu sistemden yararlanacak kisilere
bunlarin  somut bigimde anlatitarak, benimsemelerinin  saglanmastna bagl
olacaktir. Yeni sistem nedeni ilo ortaya ¢ikacak de§isimden kaynaklanacak,
bireysel ya da grup performans; dUsukliginin &nlenebilmesi de ancak béyle

mimk{n olabilecektir.

6-YONETIM BILGI SISTEMLERININ iSLETME
YONETIM SUREGLERINDEKI  ETKINLIG

1960 ydlardan itibaren, bilgisayariardan isletme yénetim ve uretim
sUreglerinde yararfaniimaya baglanmistir, Onceleri, basit ve rutin bliro iglemlerinin
bilgisayar araciidr ile ryerine getirimesi s6zkonusu iken; gunimizde karmagik
organizasyon sorun ve slreglerinde bilgisayariardan yararaniidigi gériimektedir.
Hem (retim sireclerindeki tasarim, uygulama, _denetim fonksiyonlarinin yerine
getirimesinde; hem de yénetim slreglerindeki karar wverme, planlama,
organizasyon, ylr(tme, denetim fonksiyoniarinda bilgisayar sistemlerinden yogun
olarak faydalanmak mumkundtr. Her gecen gun teknolojik olarak gelisen, maliyet
olarak ucuziayan bilgisayarar; isletmelerin en Snemli teknik ogesi durumuna

gelmektedirler.

Son yillarda; bilgisayar ortaminda olusturuimus yénetim bilgi sistemieri,
isietme yonetimierinin karar alma sUreglerinde basvurduklari temel kaynak haline
gelmigtir. Isletme ici ve isletme digt ilgili bilgileri iceren béylesi bir sistem;
organizasyonun tutarh kararlar almasina ve stratejilerine etkin bigimde ulagmasina

olanak saglamaktadir.
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Bir ySnetim bilgi sisteminin; ysnetsel karar strecinde yararlanilacak bilgiyi
saglayacak ve ileride ortaya ¢ikabilecek bilgi gereksinmelerini karsilayabilecek

nitelikte olmasi gerekirs?3.

Isletme kosullarina uygun olarak tasaranip; uygulamaya gegirilen bir
ydnetim bilgi sisteminin yararlarini isletme geneli agisindan ve sistemden fiilen
yararianan ydneticiler agisindan olmak 0zere iki grup altinda toplamamiz

mumkdndGr. Sistemin, igletme geneline sadladidi yararlar sunlardir:

- Isletme igi ve dig! bilgi akigint duzenli hale getirerek, hizlandirir.
- Isletme kaynakiarimin dogru zamanda, do§ru alanlarda kullaniimasin:
sadlar.

- Zaman ve igglicl maliyetlerini azaltir,

Sistemin ilgili yoneticitere, kullanicilara saglayacadi yarariari ise séyle

siralamak mimkundurs4;

- Yéneticinin; sorumluiuk alaninda gereksinme duydudu bilgiyi, istenen
formda ve zamanda saglar.

- Belirli mafiyet siniflari iginde, mmkun olan en glincel bilgiyi yoneticiye
sunar.

- Gereksinme duyulan raporiari standart hale getirir.

%) James A. Senn, ag.ec., 5.24,

*) Harold M. Sollenberger, Major Changes Caused by The Implementation of A
Management Information System, National Association of Accountants, Michigan,
1968, 5.10.
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Géruldidd gibi, ysnetim bilgi sisteminin zamanh, glncel ve ilqili bilgiyi
gereksinme duyan ydnetim kadrosuna hizli bigimde aktarmasi ve yéneticilerin de
bu bilgllerden ¢esitli karar streglerinde yararlanmalar sézkonusu olmaktadir.
Yonetim bilgi sistemi sayesinde yéneticiler; isletme ile ilgili gelismeleri, sorunlar
bir butln halinde gdrme olanadina kavusmaktadidar. Sistem yaklasim
gercevesinde,; isletme bélimlerinin ve dider ¢evre birimlerinin birbirleri ile etkilesim
icinde olmasi, karar verme durumundaki yé&neticinin bilgi gereksinmesini
¢cesitiendirmekte ve olayi butlincul bir yaklasimla ele almasini zorunlu kilmaktadir.
Iste bu noktada y&netim bilgi sistemi; dedisik i¢c ve dig gevre birimlerinden gelen

bilgileri uygun formatlarda ilgililere aktararak, kararin tutarliligimi yikseltmektedir,

Yodun rekabet ortaminda ¢alisan isletmelerin; guncel olmayan bilgiler
nedeni ile atacaklari yanlis adimlar, kendileri igin biyuk sorunl.aran dodmasina
neden olacaktir. Bu nedenle igletmelerin; yénetim bilgi sistemlerini, ilk kurulus
agamasinda yUksek olabilecek maliyetinden dolay|, gereksiz bir maliyet unsuru
olarak gérmemeleri ve ileriye dénik olarak isletmeye saglayacad: yararlari

belirleyerek, bu konuya gereken énemi vermeleri gerekmektedir.
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B- INSAN KAYNAKLAR! YONETIMI FONKSIYONLARINDA
INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMINDEN YARARLANILMASI

1-INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMi KAVRAMI

GUnUmizde, insan kaynaklari bslimunun isletme igindeki stratejik
niteliginin artmast ve igletme ana stratejisi Uzerinde etkili olmas!: insan kaynaklari
fonksiyonuna olan ilgiyi arttirmis ve igletme calisanlarina yénelik karararin daha
rasyonel bigimde alinmasini zorunlu hale getirmigtir. Bu durum: isletmelerin, insan
kaynaklarina iligkin ¢esitli bilgileri, duzenli bigimde tutmalarin ve bu bilgileri konuya

iliskin bilimsel yéntem ve teknikler ile islemelerini gerekli kilmistir,

Insan kaynaklari bilgi sistemi, y6netim bilgi sisteminin bir ait 8gesi olarak
kargimiza ¢ikmakta ve insan kaynaklarina yonelik kararlarin olusturuimasinda,

yoneticilere gerekii bilgileri saglamaktadiriar.

Insan kaynakiari bilgi sistemi: ¢ahsanlarla ve isle ilgili bilgilerin duzenli
bicimde toplanmasi, sakianmasi ve analiz edilerek ¢esitli raporlarin elde edimesi
ybntemidirs2. Bu sUrecte, yodun olarak bilgisayarlardan yarartaniimakta ve uygun
yaziim-donanim birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanimi amaclanmaktadir.
Bu sistemin etkinligi, sadladi§i bilgilerin karar verme durumundaki ydneticiye ne

dlgUde yararh olduguna baglidir.

%) Wayne F. Cascio, age., 5.160.
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Bir insan kaynaklari bilgi sisteminin, insan kaynaklari y&neticisinin su

sorularina yanit verebilir nitelikte olmasi gerekir:

* Qrganizasyondaki her igin gérev ve sorumiuluklar nelerdir?

¥ Her galiganin sahip olmast gereken bilgi, beceri, yetenekler neferdir?
“ Organizasyonun gelecekteki insan kaynadii gereksinmesi ne
olacakt|r?56

* Organizasyondaki bos kadrolar igin hangi kaynaklara bagvurulacaktir?
* Isletmede izlenecek Ucret politikast ne oimalidir?

* Isletme hangi tur yetistirme-gelistirme programlar tasariayip,
uygulamaiidir?

* Caliganiar ve toplam olarak organizasyon istenilen performansa ulagms
midir?

* Isletme i¢i yukseltme ve rotasyon uyguiamalar nasil

gerceklestirimelidir?

Dogdai clarak bu sorulara, isletme szellikleri ve kosullari dodruttusunda
daha bagka sorularin da eklenmesi mimkundir. Bu ve benzeri nitelikteki sorulara
iligkin gerekli bilgilerin , insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilebilmesi,

ybneticinin zamaninda, tutarl karariar vermesine olanak saglayacaktr.

Insan kaynakiarina yonelik karar sireglerinde basarili olunabilmesi igin
karmagik ve kapsaml bilgive gereksinme vardir. Bir insan kaynaklart veritabani

icin gereksinme duyulan bilgi tiplerini su gruplar altinda toplamak mumkindurS7:

%) William B. Werther, Jr. ve Keith Davis,ag.2., 5.45.

%7y Vida Guibines Scarpello ve James Ledvinka, Personnel’ Human Resources
Afanagement Environments and Functions, PWS Kent Publishing Co., Boston, 1988,
5.715-716.
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* Qzluk bilgileri: Adi,soyads, dodum tarihi, sicil numarasy...

* Persone! temin sUrecine iliskin bilgiler: Bagvurunun hangi yolla
sadlandi§i, gérisme tarihi, test sonuglari, ise alma nedenleri...

* s deneyimine iliskin bilgiler: Onceki is deneyimleri, is bilgisi ve
yetenedi...

* Egitim bilgileri: Egitim dUzeyi, ald1d sertifikalar..

* Ucret bilgileri: Mevcut dcreti, Ucret tipi, i kodu, 6zel kesintiler...

* Performans dederleme bilgileri: degerleme puanlari, dederieme
raporian, disiplin notlari, 8zel sdtller... |

™ Galisma sUresine iligkin bilgiler: Ise baslama tarihi, isten ayriima tarihi...
* Gahiganlarin titumlarina iligkin bilgiler: ise karsi tutumlart,
devamsizlikiar...

* Sendika bilgileri: Uyelik biigileri...

* lletigim bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumiarda bagvuruiacak
kigiler...

* Saglik ve kaza bilgileri: Saglik muhayene kayitlari, yaralanma kayitlar
(tarih, nedenler...}, kayip is zaman...

™ Agik i ve pozisyon bilgileri: is Unvani, is gerelkder, Ucret duzeyi,
pozisyonun doldurulmasi gereken tarih. ..

* Isguct piyasast ile ilgili bilgiler: is sinifina ydnelik digiggictl arzi, piyasa
licret diizeyi...

* Pozisyon ya da i bilgileri: pozisyon kodu, hiyerarsi igindeki yeri...

* Isin cevresi ile ilgili bilgiler: Benzer islerdeki ortalama ucret, galisaniarin
egditim dlzeyi, isglcd dénuslim orani, kaza siklik orani...

* Ucret disi haklara iliskin bilgiler: emeklilik planiari, galigiimayan zamana

iligkin ddemeler (tatil izni, hastalik izni.)...
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* Isten ayriima bilgileri: tarih, ayriima nedenleri.

Isletme insan kaynaklari yéneticisi veya uzmanlart bu bilgilerden, gesitli
insan kaynaklari fonksiyonlarinin yerine getiriimesinde, farkh amaglaria
yarafaniriar. Omegin performans degerleme bilgilerinden; Ucretlieme/&duliendirme
kararlarinda yararlanilabilecedi gibi, egitim agidinin belirkenerek uygun yetistirme,

gelistirme programiarinm tasarianmasinda da yararanilabilir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin sagladi§ bilgilerin, belirli szelliklere sahip

olmas: gerekir. Bu dzeliikler suniardir:

- Bilginin gdncel ve istenilen zamanda ufagifabilir olma &zelligi
- Bilginin dodru olma &zellidi

- Bilginin eksiksiz, tam olma dzelligi

- Bilginin ilgili, istenilen nitelikte oima ¢zelligis8.

- Bilginin anlagilir oima &zelligi.

Bu nitelliklerden birinin eksik olmast durumunda, karar verme sirecinde
birtakim sorunlarin ortaya ¢tkmas: sézkonusu olacaktir. Insan kaynakiar bilgi
sisteminden sorumiu yénetici ya da ilgilinin; hem teknik hem de insan kaynaklari
yénetimine iliskin yeterli bilgi ve yetenede sahip olmasi sistemin sorunsuz
iglemesini, etkili olmasint saglayacaktir. Ulkemiz isletmelerinin blyiik
¢ogunlugunda, entegre bir insan kaynaklari bilgi sisteminin varolmamasinin en

buylk nedenlerinden biri budur. Bilgisayar teknolojisi ve insan kaynaklar

*) R Wayne Mondy vs Robert M. Noe., Personnel: The Management of Human
Resources, 3. Baski, Allyn and Bacon Inc., New York, 1987, s.146-147.
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fonksiyonlarina iligkin yeterli bilgiye sahip ydnetici ve asﬂar; hangi tlr bilgilerin,
hangi islemler igin, nasil islenebilecedini gerceklestirebileceklerinden, isletmedeki

insan kaynaklari bilgi sisteminin etkinligi istenilen dizeye ulagabilecektir.

GUnimdz insan kaynakian y&neticilerinin kendi uzmanlik alanlarindaki yeni
gelismeleri yakindan izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazilim
olanakiari, telekonferans, bilgisayar ortaminda gelistirilmis insan kaynaklari bilgi
sistemleri artik emek-yodun, zaman alici islerde personelin yerine gegmistir. Bu
durum da, insan kaynaklar yoneticilerinin en son teknolcjiden yararlanabilme

konusunda gerekli nitelie sahip olmalarimi zorunlu hale getirmektedirs9.

2- INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ iSLETME DUZEYINDE
KURULMASI

Insan kayhak!arma ligkin degisik nitelikte ve ¢ok sayida bilgiye
gereksinme duyulmasi; bu bilgilerin toplanmasi, sakianmasi ve islenmesi sirecinin
bilgisayar destekii yaptimasini zorunlu hale getirmistir. Ozellikle orta ve buytik
bicekli igletmelerde, insan kaynakiarina yonelk fonksiyonlarin  yerine

getirimesinde bilgisayarlardan yararlanildig: gériimektedir.

Geleneksel personel fonksiyonlarinin yani sira stratejik nitelikli insan
kaynaklar fonksiyoniarini da Ustlenen, guniimiiz insan kaynaklari yéneticilerinin

basanilarini, biydk Slclde igletmedeki insan kaynaklar bilgi sisteminin etkinligi

%3 Anthony M. Micolo, " Suggestions for Achieving a Strategic Partnership ”, HR Focus,
Volume 70 No:9, September 1993, 5,22,
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belirler olacaktir. Bu nedenle, isletmede kurulacak insan kaynaklari bilgi
sisteminin, sletme ¢zellik, kosul ve amaglan dogdrutusunda gerekli &zenin
gosterilerek tasarlanip, uygulamaya gegirilmesi gerekmektedir. Isletme toplam
performansint  dogrudan etkileyecek karariarin verildi§i insan kaynaklar
b8lUmUnUn basarli olmasi, isletmenin rekabet guclnd arttirarak, etkinlidini

yUkseltecektir.

Bir insan kaynaklari bilgi sisteminin gelistiriimesi strecine ligkin temei

agamalar sunlardir60:

1- Mevcut insan kaynakiari bilgi sisteminin incelenmesi: Her lsletmede
bigimsel ya da bigimsel olmayan bir insan kaynaklar) bilgi sistemi vardir. Insan
kaynaklarlrna ybnelik faaliyetler buradan elde edilen bilgiler gergevesinde
gergeklestirilirler. Yeni bir sistemin bagarili olabilmesi: sncelikle eski sisfemdeki
eksikliklerin, yanhsliklarin ortaya konmast ve buniara ¢dzim Uretecek
alternatiflerin belilenmesine baghdlr_. Meveut sistemin incelenmesi surecinde, su
nitelikteki sorulara yanit aranir:

- Mevcut insan kaynaklari bilgi akisi nasil gerceklesmektedir?
- Hangi tur bilgiye gereksinme duyulmaktadir?

- Kimler bu bilgiye, ne siklikta gereksinme duymaktadir?

- Biiginin uyguniudunu belirleyen kriterier nelerdir?

- Bilgi nerededir?

- Gereksinme duyulan uygun bilgiye ne gabuklukta

ulagilabilmektedir?.

%y R. Wayne Mondy ve Robert M. Noe., agse., s 148-149.
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Bu sorularin yamtlan: mevcut insan kaynaklar bilgi sisteminin isleyisi,
dzellkleri ve performansi hakkinda gerekli bilgileri vererek, sistem ile ilgili

soruniari ortaya koyacaktir.

2- Insan kaynaklari bilgi énceliklerinin gelistirimesi: lkinci asama, insan
kaynakiar: bilgi sistemi igin gerekli olan biigilerin énem siralarinin belidenmesidir.
Burada hangi bilgilerin, insan kaynakiari fonksiyonlarinin etkin bigimde yerine
getirimesinde kritik oldudunun ortaya konmasi s&zkonusu olmaktadir. Ornedin;
saat {cretli caligma duzeninin varoldugu bir isletmede, calisma sireleri en $nemli
bilgilerden birini olugtururken; performansa dayali Ucret sisteminin s&zkonusu
oldugu bir isletmede ise , performans dederleme bilgileri Snemli olacaktir. Bu
asamada, insan kaynaklari béliminin isletme igindeki.yeri ve amaglan da
beilirleyici rol oynamaktadir. Caliganiara yénelik yeni, bilimse! nitelikli uygutamalara
ydnelmeyi amaclayan bir insan kaynaklari bsliminin gereksinme duyacad!
bilginin gesitliligi, niteligi ve bunlarin 6ncelik sirasi, geleneksel personel islemierini
yerine getirmeyi hedefleyen dider bir i$letmenin insan  kaynaklari bilgi

gereksinmesinden farkh olacaktir.

3- Yeni insan kaynaklar: bilgi sisteminin geligtirimesi: Organizasyona ait
insan kaynaklart bilgi Snceliklerinin belirlenmesinden sonra, yeni sistemin
gelistirimesi giindeme gelecektir. Bu sistemin, isletmenin su andaki ve ileride
ortaya gikacak tUm insan kaynaklari ySnetimi gereksinmelerine yanit vermesi

gerekmektedir.

Uygulamaya bakildiginda; insan kaynaklari bilgi sistemlerinden, yodun

olarak su konularda yarartanildigt gériimektedir:
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* Is bagvurularimin takibi

* lsglcd déniisUmUntn ve devamsizlikiarin takibi

" Galigan kategorilerine gére toplam (cret giderlerinin tablolanmasi

* Editim gereksinmelerinin belirflenmesi

* Galisanlarin performanslarinin degerlenmesi

* Gelecekteki insan kaynaklari gereksinmesinin tahmini61.

* Agik pozisyonlarin ve bu pozisyonlara isletme igcinden atanabileceklerin
listesinin alinmast

* Saghk ve kaza kayttlarinin izienmesi

* Egitim dederleme raporlarinin alinmasi

" Galiganiara iligkin sendika bilgilerinin izZlenmesi

Insan kaynakiart ile ilgili yeni bir bilgi sistemi gelistirme surecinde:
igletmelerin hangi alanlarda bu sistemden yodun olarak vyararlanacaklarin
befirlemeleri ve uygun yazihm-denanim secimini yaparak, sistemi bilgisayar

ortaminda kurmalari gerekmektedir.

Bu slrecte, isletme amag ve kogullarina uygun yazihm programlarinin
titizlikle belirlenmesi dncelik kazanmaktadir. Bu konuda, gesitli istatistik paket
programlarindan ve Lotus, Excel, dBase, Clipper, Basic, Cobol , C vb.. bilgisayar
paket program ve programlama dillerinden yararlanildigy goriimektedir. Burada
gnemli olan nokta, isletmelerin, insan kaynaklari fonksiyonlarini ve faaliyetlerini

butdncil bir yapida igerecek ve bu konudaki gereksinmelerini eksiksiz bigimde

83 Judith R. Gordon, Human Resource Managemens, Allyn and Bacon, Inc., Boston.
1986, 5.720.
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giderecek, dogru yazilim atternatiflerinin belirlenmesi ve en uygun aiternatifin

se¢imi olacaktir.

Istetmeler insan kaynaklari bilgi sistemlerine ait yazihim gereksinmelerini

belirleme ve giderme stirecinde belirli agamalardan ge¢mektedirier62:

a) llk asamada yénetim, bilgi sisteminin gereksinme gésterdigi yaziiimin
niteliklerini ortaya koymaya calsir. Is yoduniudu, yazihimin maliyet-fayda analizi,

yazilimin esneklidi, dedisikliklere uyarlanma 6zelligi gibi konular Uzerinde durulur.

b) Yazilim alternatiflerini dederleyecek ve se¢imi yapacak komitenin
faaliyetleri sézkonusudur. Bu agamada sistemden yararianacak kisiler, bu teknik
komiteye gereksinmelerini aktararak, dederleme ve segim sirecine katkida

butunuriar.

¢) Komite; sistemden hangi alaniarda yararlanilacagi, tutulacak bilgi
kapasitesinin ne olacadt ve karar verme slrecinin nasil ger¢eklesecedini
goézénine atarak, sistem gereksinmelerini somut olarak ayrintili bigimde ortaya

koyar.

d) Sistemin teknik agidan glvenliginin sadlanabilmesi i¢in ne gibi

énlemlerin alinmasi gerektidi, komite tarafindan belirienir.

e) Bu agamada; igletmenin kogul ve amaglan dogrutusunda sistem se¢im

kriterlerinin belirlenmesi sdzkonusu olacaktir. Malivet, kullanicilarin programa

) Mvron D. Fortler ve Digerleri, Strategic Manogement of Human Resources in
Health Services Organizations. Delmar Publishers Inc., New York, 1988, 5.172-174.
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kolay uyum saglamasi, servis destek kolayliklari, yaziimin degisen kosullara
kolay uyarlanmasi ve benzeri faktdrierin isletme agisindan tasidigr ¢nem,
yaziimin segiminde etkili olacak kriter ya da kriterlerin belirlenmesinde roi

oynayacaktir.

Insan kaynaklan bilgi sisteminin yazihm kismina ait se¢im kriterferinin
belirlenmesi ve uygun yaziim programina ait se¢imin yapilmasindan sonra, sira
bilgisayar sisteminin teknik &zelliklerinin yani donanimin beliflenmesine gelmistir,
Dogal olarak, bilgisayarin donanim ve yazilim bélumi bir bitindir, birikte ele
alinip, degerlenmesi gerekmektedir. Ancak, insan kaynaklari bilgi sistemini yeni
kuran bir isletme agisindan: once yazilimin belirenmesi ve ondan sonra by
yazilim programini etkin bigimde isletecek bir donanimin segilmesi yennde
olacaktlr Bilgisayar sistemlerinin teknolojik olarak: glnilk, saatlik ilertemeler
kaydettidi gunUmdizde, teknik donanim segiminde ¢ok dikkatli davranmak
gerekmektedir. Olayi yalnizca bir maliyet unsuru olarak ele almamak, ileriye
donlk faydalarini da deger!éyerek, isletme ag¢isindan en yararli clacak donanimi
segmeye gayret etmek gerekir. Bugln Ulkemizde de, kisa dénemli faydalar
dogrultusunda  yapilan  hatall bilgisayar sistemleri se¢iminden dolayi,
isletmelerimizde ¢ok sayida bilgisayarin teknik olarak demode oldudu ve
kullaniiamadigini  g&rmemiz  momkinddr. Donamim se¢iminde rol oynayan
faktérler; bellek kapasitesi ve bunun yikseltilebime &zeliigi, hz, diger cevre

birimierine baglanabilme &zelligidir.

Insan kaynaklar bilgi sistemine; isletme buylkligine gére, bir ana
bl!glsayara (mainframe) bagli terminaller aracthg ile, ya da konu ile ilgjli yonetici

ve uzmanlara ait kigisel bilgisayarfar aracihd ile islerlik kazandirilabilir.
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4- Insan kaynaklari bilgi sisteminin denetimi ve glncellestinimesi: Sistem
isletimeye baglatildiktan sonra; streg icinde dodru, glincel bilgiyi zamaninda
saflayip, sadlamadidinin kontrolu yapilarak, bilgi sisteminin etkinliginin slgumu
gerekmektedir.Sistemin  performansinda  gérillecek distsler iki nedenden
kaynaklanabilir. Bunlardan birincisi, isletmede insan kaynaklar; fonksiyonlarina
ligkin yeni bilgi gereksinmeleri ortaya ¢tkmustir ve sistem buniara yanit
verememektedir.lkincisi de; sistem teknolojik olarak eskimistir, gereksinmeleri
karsilamada yetersiz kaliyordur. Bu sorunlarla karsi karstya kalan isletmelerin,
bilgi gereksinmelerindeki degisiklikler ve teknolojik gelismeler dogdrultusnda, insan
kaynaklari bilgi sistemlerinde gerekii duzenlemeleri yapmalari gerekmektedir.
Bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli degigimler, bilgisayar temelli insan
kaynaklari bilgi sistemierinin stre¢ icersinde, &zeni bigimde gézden gegirilmesini
zorunly kilmaktadir. Bu sUrecte sevindirici olan: ihsan. kaynaklar fonksiyonlar
giderek bilgisayarlara bagdimli olurken, bilgisayarlarin glinden gune daha etkili

daha ekonomik ve daha kolay kullanilabilir hale gelmesidir63.

Isletmedeki insan kaynaklarina iligkin bilgilerin; bilgisayar ortaminda
saklanip, cesitli islemiere tabi tutulmas:, bilgi glvenligi ve kisisel gizlilik
kavramlarini glindeme getirmektedir. Bilgi guvenligi teknik bir sorundur ve
bilgisayar sistemine konacak sifreler araciid ile bunu sadlamak mUmkundur.
Belirli bilgilere, ancak o sifrenin sahibi olan igili kisi ulagabilir. Kisisel gizlilik
(mahremiyet), bilgi ¢adinda ahlaki bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Isletme cahganlari ile ilgil bilginin - toplanmas) surecinde; dolayli yollara

bagvurulmamas!, dodrudan sézkonusy kisiden bilginin alinmasi ve gerekirse

%y Rob Brookler, " What Hardwere Means to the HRIS ", Personnel Journal, Volume 71
No: §, May 1992, £.127.
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sonradan bunun kontrolUn{n yapiimasi, bilgilerin ne amagla kullanilacadinin
¢aligana belirtimesi, yalnizca is slrecinde yararanilacak bilginin toplanmasi, by
bilgilerin ilgili oimayan kigilere stzmasini &nleyecek isketme politika ve kurailarinin
geligtirlmesi konuya iliskin ofarak alinacak &nlemierinin beliri bir b&ltmdnd
olusturmaktadirt4.

3- INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDEKI YERI VE ONEMI

Insan kaynaklari yéneticilerinin; isletme insan kaynaklart sisteminin alt

sistemlerini  olugturan, insan kaynaklari planlama, temin, editim, Ucretleme,
| performans dederleme, kariyer yénetimi | fg¢i sadhdl ve glvenlidi, isgi-isveren
iligkileri sistemlerinden herhangi birine iliskin olarak alacagi karar, hem dider ait
sistemieri etkilemekte, hem de bu karar diger sistemierden etkilenmektedir.Karar
slrecinde insan kaynaklari ybnetimine destek saglayacak bir insan kaynaklan
bilgi sisteminin tUm insan kaynaklari fonksiyonlarina yonelik, bltUncll bir yapiya
sahip olmasi gerekmektedir.Insan kaynaklar: bilgi sisteminin; sletmenin diger
birimlerine ait bilgi sistemieri, kendi alt sistemleri ve igili gevre birimleri ile bilgi
aligverigini sistematiklestirmesi , karar strecini hizlandirarak tutarli hale getirmesi,

insan kaynaklars ygnetiminin igletme igindeki etkinligini arttiracaktir.

) Wayne F. Cascio, ag.e., 5.162-163,



Insan kaynaklari, isletmedeki dider tretim faktsrierinden farkll bir yaptya
sahiptirler. Kigisel duygu, arzu ve amaglari ile birlikte isletmeye gelmekteler ve
cesitll gereksinmedlerini belirli &lgllerde islerinde gidermeyi hedeflemektedirler.
Insandan, gerekli performansin alinabilmesi degisik faktdriere badl olmaktadir.
Bu nedenle, caliganiar ile ilgili ayrintili bilgilerin 8zenli bigcimde toplanmas;,
saklanmasi ve gerektidi zamanlarda cesitli islemlere tabi tutularak, farkl

nitelikteki kararlara variimasi sézkonusu oimaktaditr.,

Insan kaynaklari bilgi sisteminin amacr: organizasyondaki insan
kaynaklarindan etkin bigimde yararlaniimasinda temel belirleyici olan, cahiganlara
iligkin dogru, ilgili, eksiksiz, glincel bilgiyi zamaninda saglamaktir. Bu slrecte
meydana ¢ikabilecek sorunlar; zaman ve maliyet kaybina yolacarak, sletme
performansini olumsuz ydnde etkileyecektir. Isletmedeki insan kaynaklari bilgi
sisteminin etkinlidi; mevcut personelin simdiki ve gegmisteki performansma;
yetenek, bilgi, beceri, editim ve benzeri ézelliklerine iliskin bilgilerin yani sira,
risletmenin gelecekte gereksinme duyaca§| insan kaynaklartmin nitelik ve niceligi ile

iigili tutarli bilgiyi de saglayabilmesine badli olacaktir,

Insan kaynaklarn bilgi sistemlerinden: insan kaynaklari planlamasi
fonksiyonundan baglayarak, konuya iliskin tum fonksiyonlarda, isletme hedefleri ve
sistem yeteriilidi cercevesinde, belirli él¢lllerde yararlanmak muimkundir. Bir insan
kaynaklari bilgi sisteminden; insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlarinda nasil

yararlanilabilecegini, ana hatlarinda su sekilde gssterebiliriz:

* Insan kaynakian planlamasi: Insanlar, isler, zaman ve para; insan
kaynaklari planiama strecinin temel girdilerini olusturmaktadir. Temel olarak

planlama fenksiyonu; isletmenin ileriye dénik insan kaynaklari plan ve
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programlarina bagh olarak-, personele gereksinmesinin tahminini, persone! arz:ni
ve bu talep ile arzin uyumlastinimasini igermektedir. Insan kaynaklar planiama
slrect; organizasyonun stratejik y&netim kararlarindan ve gevreden kaynaklanan
belirsizliklerden etkilenmektedir. Bu iki faktér, ne kadar uzun streli bir planlama
yapilmasi gerektidini ve insan kaynaklar1 planlamacilari igin gerekli bilginin turting,

niteligini belirers5,

Personel gereksinmesinin planlanmas) sUrecinde, ddrn temel boyut ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar; nicel, nitel, zamansal ve yerel boyuttur. Isletmenin
gereksinme duydudu nitelik ve nicelikteki personelin, istenilen yer ve zamanda
hazir bulundurularak, ¢ahstiriimas: amaglanmaktadir. Burada; isletme igin oimas!
gereken personel miktar; ile olan personel miktarinin denk olmasina
¢aligiimaktadir. Bu denkiijin sadlanmasi, planianan kaynadin insan eimasindan

dolays pek kolay olmamakta, cesitli faktrer bu streci etkilkemektedirt6.

Insan kaynakian pianlamasinin zor ve karmagik bir slre¢ olmasindan
dolay!, isletmelerin bu konuda tutarli karariar alabilmesi, ellerindeki bilginin nitelik
ve nicelidine badlidir. Etkin bir insan kaynaklar bilgi sisteminin; planlama
slrecinde gereksinme duyulacak, su nitelikteki bilgileri ilgili kigilere saglamas:

gerekmektedirt7:

- is analizi bilgileri
- Isgtct envanteri

- Gerek duyulan yetistirme-geligtirme programlari

% Terry L. Leap ve Michagl D. Crino, ag.e., s.162.
* Tugray Kaynak, a.g.¢., 5.24-26. _
) Terry L. Leap ve Michael D. Crino, ag.e., s.161.
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- Personel temin kaynaklars

- i5glct piyasas) analizi bilgileri

- Ucret planiar '

- Yasal zoruniulukiar

- lsglictt déntsiim ve devamsizlik oranlari

- Emeklilik plantari

Bu bilgilere gereksinme duyuldugunda, hizli bigimde ulasilabiimesi,
planlama sOrecinin tutarlih@ini, basarisini arttiracaktir. diger insan kaynaklari
fonkéiyonlarr da ele alindidinda; birgok fonksiyonda da, planiama icin sézkonusu
edilen bu bilgilerden yararianildidi gérilecektir. Bu da sistemin bUtlincdl yapisinin

bir sonucu olarak kargimiza ¢gikmaktadir.

*Insan kaynaklan temini: Organizasyonun etkinligi; her dlzeyde
¢aliganiarin yetenek, beceri, bilgi, deneyimierini ortak amacin basariimasi icin ne
Olcide harcadikiarina bagli olarak dedisecektir. Personel temin fonksiyonunun
amacrl; organizasyon ve insan kaynaklari planlarinin. etkin bigimde yerine
getiimesi igin, gerekli olan insan kaynaklarin bulma'k ve isletmeye
kazandirmaktir. Temin fonksiyonu, su asamalardan olusan bir slre¢ olarak

karsimiza gikar68:

45 Lawrence AL Klatt ve Digerleri, Human Resource Management, A Behavioral
Systems Approach, Richard D. Irwin, Inc., Illinois, 1978, 5.87-88.
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Géruldugu gibi; insan kaynaklan planlamast ¢ergevesinde, gereksinme
duyulan insan kaynaklar i¢ ya da dis kaynaga bagvurularak karsilanmakta ve

temin slreci tamamlanmaktadir.

Gerek i¢ kaynak, gerek ise dis kaynaklara baswuruimasi durumunda;
insan kaynaklan bilgi sistemi, ilgili yoneticilere yol gésterici bir rol Ustlenir. Is
anafizi sonucunda olusturulan is gerekleri ile isletme ici potansiyel adaylarin
niteliklerinin sistem iginde kargilagtiriimasi, dig kaynaklara bagvuru gereginin olup,
olmadigini ortaya koyacaktir. Dig kaynakiara basvuruimas: durumunda ise; is icin
0 an bagvuran adaylanin nitelikleri dogruttusunda bir aday havuzy olusturulacak ve
i3 gereklerinin bu adaylarin szellikleri le karsilastirlmasi sézkonusu olacaktir.
Sistem personel se¢im ve ise yerlestime sirecine objektiflik kazandirarak,
isletme performansini olumlu yénde etkileyecektir. Burada Uzerinde &nemle
durulmas: gereken bir nokta da; isletmede yapilacak is analizi ¢alismalarina
gereken &zsnin gésterimesi, bu ¢alismalarin zaman icinde glncellestiriimesi ve
buna badli olarak is gereklerinin dogru bigimde belirlenmesi zoruniulugudur.
Boylece insan kaynaklari seg¢im kriterlerinin ve segim slrecinin tutarll olmasi

saglanacaktir.

* Egitim ve gelistirme: [gletmeler adir rekabet kosullar ve hizh
teknolojik dedismeler karsisinda, variiklarini strdtrmek, gelismek i¢in; ellerindeki
insan kaynaklarini yeni/gince! bilgi, teknik ve yontemler ile donatmak
zorundadirlar. Bu durum, igletmelerin egitim faaliyetlerini dikkatli bicimde ele ahp,

degerlemelerini ve sistematik uygulamalara y&nelmelerini gerekli hale getimistir.

Egitim; bireysel beceri, bilgi ya da deneyimieri arttirmaya veya bireysel

tutumiar degistirmeye yénelik olarak tasarlanmis faaliyetier butunudr. Ornedin;
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fgletmeye bilgisayar sisteminin kundmast ile: ¢alisan bir kiginin bilgisayar
kullanmasim dgrenmesi vefveya bu konudaki becerisini llertetmesi, yeni bilgisayar
pregramlarim  dgrenip, benimsemesi dedisik nitelikteki egitim faaliyetleri
sonucunda gerceklesecektir. Gelistirme ise; organizasyonda daha Ust dizey ya da
farkll sorumluluklar Ustlenecek bireyierin bu gdéreviere hazirfanmasim amaglayan

faaliyetierdir69.

Isletmeler; degisik kademelerde ¢ahsan elemanlanini, farkli amag ve
nitelikteki editim veya gelistirme programlarina tabi tutarlar, Uygulamalar igletme
i¢i ya da disinda; ¢esitli arag ve ysntemler ile isletme igindeki yetkili bir kisi veya

isletme digindan uzman bir egitici tarafindan gergeklestirilir.

Egitim ve gelistime faaliyetleri: teknik egitim, bilgi, beceri, tutum egitimi, '
ySnetici gelistime, sosyal becerileri gelistime, yeni personelin oryantasyonu gibi
uygulamalar ofarak karsimiza ¢ikarlar. Insan kaynaklar! bilgi sistemi bu
faaliyetiere cesitli katkilarda bulunur. Sistemin: ¢ahganianin egitim durumuna iliskin
olarak, degigikmnitelikteki bilgileri icermesi gerekmektedir ki, bu ve benzeri bilgiter
egitim gereksinmesi analizi ve performans deferleme formlarindan eide

edilebilirler:

" Galisanin editim ge¢misi, dereceleri

* Isletme i ve digt katildigi egitim programlari ve dereceleri
* Kahildidr uiusal ve wluslararas) seminerier

* Mesleki gdiller

* Yabanci dil bilgileri ve dereceleri

*; Judith R, Gordon, a.g.z., s.264.
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* Onceki is deneyimleri

Galisanlar temelinde, bu bilgiler dogruitusunda aiinacak raportar; ¢calisanin
mevcut i5i ve ileriye donOk Kkariyeri igin hangi konularda edgitilip,yetistiriimesi
gerektigini ortaya gikaracaktir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin bu konuda
saglayacadi destek; editim ve gelistirme faaliyetlerinin zaman, maliyet ve i:;'erik ,
agisindan planlanmasini ve uygulamaya gecirimesini sadlam, somut, gergekci

temellere dayandiracaktir.

* Ucretleme: Igletmenin temel hedeflerine etkin bicimde ulagmasint
saglamak amaci ile bedensel ve duglnsel emedini harcayan insan, bunun
karsgihdinda belirli bir Ucret talep etmektedir. Caliganin emedinin karsih§) olarak
elde etti§i kazanci, onun igindeki performansini etkilemektedir. Bu nedenle;
isletmelerin uygun ve adil Ucret politikalari izleyerek, nite!.ikli personeli isletmeye

¢ekmeleri onlarin organizasyonda kalmalarint sadlamalari mUmkinddr.

Adil oilmayan, yetersiz Ucretten kaynakianan Ucret tatminsizligi, isletme
i¢inde birtakim sorunlara yolagmaktadir. Bu sorunlar; daha yliksek Ucret talebi ile
dislk performans gésteriimesi, sikayet, grev ve devamsizliklarin artmasi, ise
ilginin azalmas), gahgsanlanin ylksek Ucretli yeni igler aramas! bigiminde ortaya
¢tkabilirler. Ote yandan, hakli olmayan yuksek Ueret de, kisiler ve organizasyon
agisindan olumsuzluklar yaratabilir. Caliganiar agisindan haksiz kazang elde etme
sikintisi, endisesi; isletme ac¢isindan Ucret maliyetlerinin ylksek oimasi nedeni ile
rekabet sansinin azalmas: sézkcnusu olabilir. Bu sUregte; Ucret tatmini ile
organizasyonel rekabet arasindaki dengenin temelini, insan kaynakian bé&liminin

tcret ydnetimine iligkin cabalart olusturacaktir. Insan kaynaklari bslima; tatmin ile
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rekabet arasindaki bu dengeyi, isketmenin tcret politikasml. programini ydneterek

sadlar iken, organizasyonun stratejik kararlarina da katkida bulunacaktir70.

Ucretin, caliganlar agisindan énemli bir szendirme arac) clmas); insan
kaynaklari ydnetiminin bu fonksiyon Uzerine titiziikle edilmesini zorunly hate
getirmigtir. Yapilan aragtirmalar; Ucret ile guvenlik, staty, sayginlik kazanma,
toplumsal kabul gibi temel fizyolojik ve psikolojik gereksinmeler arasinda yakin bir
iliskinin oldudunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yuksek staty, daha cok saygi ve ilgi
topladigindan, bireyler a¢isindan deder tasimaktadir7l, Ucretin aragsallik ¢zelligi
nedent ile, ¢aligantar a¢isindan dnem tasimasi, konunun tzerinde dikkatli bi¢imde

durulmasi geregdini ortaya ¢ikartmaktadir.

[sletmenin etkinlidi agisindan kritik bir sneme sahip ofan Ucret ydnetiminin;
bilimsel temellere dayali, konuya iliskin tum faktoren iceren bir yapi
¢ercevesinde, sistematik bi¢imde ele alinip, gergeklestiriimesi gerekir. Bu slrecte
bagarili olunabilmesi igin, farklh nitelikteki bilgilere gereksinme vardir, Insan

kaynaklan bilgi sisteminde, bu kenu ile ilgili su bilgilerin yeralmast gerekmektedir:

- Is kodu, is Unvami

- Odeme tury ( haftalik, aylik)
- Odenen ikramiyeler72.

- Ortalama piyasa Ucreti

- Yasal zorunluluklar  indirimler, tazminatlar...)

i William B. Werther and Keith Davis, ag.e., 5.238,

™) Ismail Ataay, Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri, Cihad Matbaas:, Istanbul, 1583,
5.19.

%) Randall S. Schuler ve Stuart A, Youngblood, Effective Personnel Management, 2.
Baski, West Publishing Company, St. Paul, 1986, 5.49.
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- Normal ve fazla qallgma‘SUreIeri...

Bu sistemden yararlanacak y&netici bu bilgilerin yani stra; uygun istatistik
programlari aracihg ile ileriye dénUk Ucret alternatiflerini degerleyerek, Ucret
planfarint  olusturmak, toplusézlesmeden kaynaklanacak Ucret maliyetlerini
belirlemek, béitmler temelinde blteeler yapmak gibi tGcret yénetim strecine
katkida bulunacak faaliyetleri de gergeklestirebilir.

* Performans degerleme: Insan kaynaklari yénetiminin &nemli bir
fonksiyonunu da, ¢alisanlarin performanslarinin degerlienmesi olusturur. lsletmede
yapilan bir performans degerleme cahgmasindan; stratejik planlama, (cret
yonetimi, kariyer gelistirme, egitim gereksinmelerinin belilenmesi, isten ayirma ve
personel programlarinin gegerliliginin saptanmasi gibi farklt nitelik ve amaglardaki

alantarda yararanihr73,

Performans degerleme sonuglarindan hareketle, isletmedeki insan
kaynaklarina iligkin cesitli kararlarin alinmasi; insan kaynaklan bilgi sistemi -
icindeki performans alt sisteminin énemini vurgulamaktadir. Caltsmamizin bundan
sonraki bdlimUnde, insan kaynaklar: bilgi sisteminden kariyer yénetimi sUrecinde
nasil yararanilabilecedi irdelenecedinden, performans degerleme sistemine ait ne
tir Dbilgilerin béylesi bir sistemde yeralacadt, bunlardan ne tr giktilara

ulastlabilecedi ve hangi alanlarda yararlanilabilecedine, orada dedinilecektir.

73y Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans ¥ onetimi Sistemi: Performansin
Planlanmast, Degerlendiriimesi ve Geligtindmesi, LU. Isletme Fakiiltesi Yaymlar: No:
262, Istanbul, 1994, s.4-9.



11

* Isgéren saghid ve giivenligi: Isletmeler ellerindeki insan kaynaklarinin
sadhk ve glvenlidi ile yakindan ilgilenmek; ¢aligma kosgullarindan kaynaklanan ve
onlarin sadhdini, guvenlidini clumsuz ydnde etkileyen risk unsurlarint en aza

indirgemek zorundadiriar.

Calisma yasaminda isglvenligini tehlikeye sokan ve i kazalarina yolagan

nedenleri, baslica iki grup altinda toplamak mumkUndUr74:

- Guvensiz/tehlikeli kimyasal, fiziksel ve mekanik kosullar
- Guvensiztehlikeli kigisel davraniglar (¢ahganiarin fizikse! ya da zihinse!

durumiarindan kaynaklanan hatalar).

Isletmeler, her yil binlerce kiginin yagamini yitirmesine, yaralanmasina,
zaman ve maliyet a¢isindan blUylk is kaylp}arlha yolagan bu durum kargisinda,
gesitli snlemlere baswurmaktadiriar. Genellikle blylk isletmelerde, isgiveniigi
¢alismalan bir Ust ydneticiye badh iggiiveniidi ybneticisi ve baginda bulundugu
birim tarafindan yénlendirilirken; blyik ve bigimsel bir igguvenligi birimine gerek

duymayan isletmelerde, glveniik komiteleri bu fonksiyonu istlenirler?3,

Isletmeler hangi yaklasimi benimseyip, uygulamaya koysalar da;
¢alisanlarin  sadlk ve glvenlidine iligkin dizenli  kayitlanin  tutuimasi
gerekmektedir.Insan kaynaklar; bilgi sisteminde bu fonksiyon ile ilgili, su tur

bilgilerin yeralmasi sézkonusu olacaktir:

7; Dale S. Beach, a.ge., s.550.

** Omer Sadullah, Personel Yonetini Agtsindan Fy Gitventigi ve Isgoren Soghigs ve
Metal Sanayi f;fetmderinde Yapilan Bir Aragtarma, Yayinlanmamig doktora tezi,
Istanbui, 1986, s.11.
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- Kaza kayitlar

- Yaralanma derecesi

- Galisanin gegtigi sadlik kontrolleri

- Yakalandi§i hastalikiar ve nedenleri

- Hastalik nedeni ile yapt1§t devamsizikiar
- Isin tagidigi risk ve alinacak énlemier

Bu bilgilerden hareket edecek ilgili ySnetici; kaza egilimi ve riski yUksek
kisi ya da ¢aligma kosuilarini, kaza ya da yaralanma sonucu ortaya ¢ikan zaman,
techizat, tedavi ve yeni personel istihdam ile ilgili maliyetleri belifeyerek, uygun
mesleki sadlik ve glvenlik programlarinin geligtiriimesinde, uygulamaya

gegirimesinde somut adimlar atabilecektir.

* Isci-igveren iliskiléri: Insan kaynaklar yénetimi sisteminin bir difer aft
sistemini, ig¢iisveren iligkileri sistemi olugturur. Caliganiarin performans: wve
motivasyonu (zerinde etkili olan bu fonksiyon, calisma bariginin saglanmasinda
birinci derede rol oynamaktadir. Bu siregte isciler; belirli nedenier ile biraraya
gelip, sendikalagmakta ve igverenfisveren sendikas! ile, yasal ¢erceve icinde,
¢alisma ortamindaki hak ve sorumluluklanm belifemek amaci ile pazarlida
oturmaktadiar. Isgilerin  sendikalasmaya gitmelerindeki temel nedenler
sunlarcir76;

- Ylksek Ucret, Ucret disi hakiarinin arttirilmasi, ¢alisma stresinin

azaltmas: gibi ekenomik nedenler.

- Is glivencesi

- Bir gruba ait olma, onlarla birlikte hareket etme gibi sosyal nedenler.

76) Lawrencs A. Klatt ve Digerleri, a.g s., 5.248-249,



15

Ote yandan; isverenler agisindan konu irdelendidinde, isletmelerin ana
faaliyet konusunu olusturan mal ya da hizmet Gretiminin aksamamasi, etkin
bicimde hedeflere uiasma, maliyet-kar dengesi gibi konular dnplana ¢tkacaktir.
Topluséziesmelerin ileriye dénitk olarak getirecedi maliyetierin hesaplanarak
gerekli dnlemierin alinmasi, organizasyonun varhigini strdirmesi ve rekabet
sansini arttirmasi agisindan dnem kazanacaktir. Igletme insan kaynaklari bilgi

sisteminde, bu fonksiyona iliskin su bilgilerin yeralmasi gerekmektedir?7:

- Toplu sézlegsme ile sadlanan haklarin kapsam) ve siresi
- Normal ve fazla ¢alisma Qcreti

- Calisiimayan slre igin ddenecek Ucret

- Sosyal yardimlar

- Sikayet ve gikayet ¢6zUm ydntemleri...

Y8netici bu sistemden; toplusbzlegmenin doduracag maliyet ve
sorumiulukiart gérebilmesinin yani sira, bundan sonraki sszlesmede nasil bir yol
izlemesi, nasi| bir strateji olugturmas! gerekti§i konusunda da yararianabilecektir.
Boyle bir sistem araciigi ile isletme, yasalarin dngérddgl yuktmiglokleri de

dlzenli olarak,zamaninda yerine getirebilecektir.

) Judith R. Gordon, age., 5.488.
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4- INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMINDEN DIGER ISLETME
FONKSIYONLARINDA YARARLANILMAS!

Organizasyonlar, birbirleri ile kargilkli iliski icinde bulupan insanlarin
olugturdugu sistemlerdir, Organizasyortlarin amaglarini gergeklestirebilmesi, bu
insaniara bagh olmaktadir. Bu nedenle organizasyonel bagari ve gelisme adiriklt
olarak; organizasyondaki insanlarin islerini ne dl¢lide iyi yaptiklarina ve insan
kaynakiarinin ne digide iyi ydnetildigine gére degismektedir’8. Insan kaynaklar,
bélimunln dnemi, iglketmenin dider alt sistemlerini olusturan; pazarlama, finans,
Uretim, arastirma-gelistirme gibi bélimlerin isleyisini tasarlayan, yerine getiren ve

kontrol eden kaynagin, insan olmasindan dolay! ortaya ¢ikmaktadir.

Diger igletme fonksiyonlarimin etkinliginde; Snemii bir glice sahip olan
insan kaynaklart yénetimi fonksiyonunun, bilimsel temellere dayall, ¢addas teknik
ve yontemier ile gergeklestirimesi, organizasyoniar agisindan yasamsal bir nitelik
kazanmaktadir. Bu girls g¢ercevesinde; insan kaynaklari atanindaki kararlara
temel olugturan gerekli bilginin sagianmasina ve gegitii fsiemiere tabi tutulmasina
olanak taniyan insan kaynaklari bilgi sisteminin, isletme yénetim stre¢lerindeki

dnemi agikca géruimektedir.

insan kaynaklar yonetiminin; isletme ana stratejisinin belifenmesi ve
uygulanmasi slirecinde etkili olmast, Ust y&netimin insan kaynaklan bilgi
sisteminden sadlanan bilginin Uzerinde &zenli bigimde durmasi, dederlemesi ve

karar stireglerinde bu bilgilerden yararianmasi konusunu giindeme getirmistir.

5y Randall B. Dunham ve John L. Pierce, ag.c., 5.593.
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Insan kaynaklar bilgi sistemi; isietme genelinde ve bslumier temelinde,

ilgili yneticilere su konularda yardime: olmaktadir:

- Gereksinme duyufan personelin nitelii ve niceligi
- Editim ve gelistime gereksinmeleri

- Rotasyon, terfi karariar

- Ucret maliyetieri

- Yasal zorunluiuklar

- Devamsizlik ve isglicl dénisim .oranl

- Kaza stklik orant ve nedenleri

- lsgcu piyasasi bilgileri

Bu bilgileri eide eden ybneticiler; isletme kosuilar dogrultusunda, insan
Kaynaklarindan en etkin nasil  yararlanabilecekleri konusunda, objéktif

karariara varabileceklerdir.

Isietmede varolan bir insan kaynaklar bilgi sisteminden, isletme yénetim
sUreglerinde nasil yararlanifabilecedi, sistemin girdi ve ¢iktilart fle birlikte, su

sekilde verilebilir79:

1 R. Wayne Mondy ve Robert M. Noe, age., s.149-150.
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Isletmedeki y&netim bilgi sisteminin; bir alt sistemini olusturan insan
kaynaklari bilgi sisteminden elde ediien ¢iktilar, diger fonksiyoniarin planlama
slrecine girdi olarak dahil olmaktadifar. Sistemin iyl tasarlanip, uygulamaya
konmas! durumunda; igletmenin karar verme srecinde gereksinme duydudu kritik
bilgiler elde edilebilir.Insan kaynaklari bilgi sistemi dider emir-komuta
fonksiyonlarindan sorumlu yéneticilere, bstumierindeki personellerine iligkin gerekli
bilgileri sadlayarak, onlarin bu konuda harciyacaklari zamani azaitmak ve islerini

kolaylagtirmak gdrevini Ustienmektedir.
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C) KARIYER YONETIMi SISTEMINDE INSAN KAYNAKLAR! BILGI
SISTEMINDEN YARARLANILMASI

1- KARIYER YONETIMI SiISTEMINE TANIMSAL YAKLASIM

Insan kaynaklan y&netiminin, son yllarda Snem ile Uzerinde durdugu
konulardan biri kariyer yénetimidir(™). Kariyer kavrami: kiginin yasam boyunca
Ustiendidi islerin (is rollerinin}) tamami olarak ya da kiginin yasam boyunca
Ustlendigi islere iliskin tutum ve davramigiarin kisi tarafindan algilanan sirasi olarak
tanimlanabilir80. Tanimlardan da géruidugu gibi kariyer, bireyin gerek kisisel,
gerek ise galisma yagaminda &nemii bir rol oynamaktadir. Bu nedenie,
organizasyonlarin kariyer y8netimine iliskin plantama Qe uygulama ¢alismalarin

sistematik bir bigimde ele almalari gerekmektedir.

1850 ve 1960 yillarda; isletmelerin ¢odu, ¢alisanlarimin  kariyer
yollarinin ve kariyer gelisimlerinin planlama sorumiuludunu yalniz baglarina

Ustlenmekteydiler. Isletme ¢alisaninin organizasyon iginde hangi pozisyona,

(*) Konu ile iigili literatir incelendiginde; kariyer yonetimi, kariyer planiama ve
kariyer  gelistirme  kavramlarinin  zaman,zaman esanlamlt  kultaniidig:
gorilmektedir. Bu ¢alismanin butinltigu agisindan, kariyer yOnetimi kavrami tercih

ediimis ve kullandmistir.

%} Richard W. Beatty ve Craig Eric Schneir, Personnel Administration, Addison-
Wesley Publishing Company, Inc., Philippines, 1981, .358
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hangi hizla, hangi zamanda ilerleyecegini belifemekteydi. Bu yaklasim, o yillarin
organizasyon anlayisi ve kosullarina uygundu. Ancak ilerleyen vyillarda, bu
yaklagimin kanyer ydnetimi  sUrecinde yararli olmadi§ gériidd. Bunun Uzerine,
glinUmizde de gecerliligini koruyan yeni bir yaklagima yénelindi. Yeni kariyer
yaklagiminda temel dzellik; ¢aligan ile igletmenin kariyer yénetimi slrecinde ortak
sorumiulugunun oidududur. Caliganiar, kendi yeteneklerinin ne oldudunu, hangi
konularda ydnetimden destek istemeleri gerektidini bilmek, bu destedi talep
etmek ve kendilerini yeni sorumluluklar yUklenmeye hazirlamak zorundadiriar.
Isletmeler ise; caliganiar ile, organizasyon iginde nereye ulasmak istedikleri ve
isletme ana stratejisi gergevesinde, buraya nasi! ulasmayi planiadiklart konusunda
iletigim kurmak, igletme hakkinda personele muUmkin oldudunca fazla bilgi
vermek8l, calisanlara kendileri igin en uygun isler konusunda danigmanik
yaparak, igletme icindeki ilerleyislerini kolayiastimak gibi sorumiufuklar

yUuklenmektedirier.

Kariyer yénetimi  sistemi; birey ve organizasyon agisindan ele alinarak
incelenmesi gereken ve birbirleri ile karsihkli etkilesim iginde buiunan iki boyutlu
bir strectir. Strecin ilk boyutunda ¢aliganin kariyer bekleyisieri, diger boyutunda
ise organizasyonun gelecekteki gereksinmeleri etkili olmaktadir82. Bu iki boyutun,
organizasyon gergekleri dogrultusunda bitUnlestirimesi ile birtikte, gerek birey
gerek ise organizasyon etkin bir kariyer ydnetimi sisteminin olusturulmasini
gerceklestirmek amaci ile gesitli faaliyetierde bulunacaklardir. Bu durum, kariyer
yonetimi sisteminde her iki tarafin da (birey-organizasyon) sorumluluk yuklenme

zorunlutugundan kaynaklanmakta ve amaglarin entegrasyonun gergeklesmesini -

3y Wayne F. Cascio, ag.e., s. 341-342.
32: Tugray Kaynak, ag.e., 5.167.
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sadlamaktadir.SUreci, bireysel ve organizasyonel kariyer yodnetimi olarak el

alabiliriz83,
Kariyer ydnetimini birey agisindan ele ahp, inceledidimizde;

- llk olarak kiginin kendini degerlemesi sézkonusu olacaktir. Bireyin
¢alisma yasamimnda ve iginde bulundudu organizasyonda, yerinin ne oldudunu
anlama, bilme ve gelecekte de nerede olmak istedigini belirlemesi gerekecektir.
Bunun i¢in kendine; ben gergekte ne istiyorum? Neyi, nasil yapabilecedimi biliyor
muyum? Hangi olanaklardan yararanabiiirim? gibi sorular sorup, yasami boyunca,
siras! geldikge, bunfara yamt olusturarak kendi kisili§ini, yolunu ve yénlnu
belirleyecektir84. Bireyin kendi ilgi, beceri, deneyim ve kisilik &zelliklerini
deferlemesi; uygun olan igin se¢iminde, egitim/geligtime gereksinmelerini ve
kariyer hedeflerini belilemede kendine yardimei olacaktir. Bu dederleme slreci
kigiye; hangi is ya da pozisyonlara ydnelerek, strateji gelistirmesi gerektigini,
isletme ici hangi ilerleme ve ylkselmelerin kendisi agisindan yararl olacadini ve
organizasyon iginde birbirini izleyen hangi ilerleme ve ylkselme olanaklarinin,
kendini hedefledidi ise ulastiracadint belirlemede vararlanacad: bilgiyi
sadlayacaktir8S,

-kinci olarak bireyin, isletme i¢i ve disi kariyer firsatlarinin beliflemesi
sozkonusu olacaktir. Burada birey, ¢ok sayida fakidril degderlemek durumunda

kalacaktir. lsletme ana stratejisi, insan kaynaklan politikalari, organizasyon

8 Judith R, Gordon, age.,s. 312.
9 Tugray Kaynak, a.g.¢., s.165.
85 Judith R. Gordon, a.g.¢., s. 319.
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yaptst, rakipler, ekonomik, toplumsal ve siyasal faktérer bireyin kariyer
olanakiarint dederiemesinde etkili olacaktir,

- Kendisinin eksik ve glgll olan yénlerini saptamig, isletme i¢i ve disi
kariyer firsatlan hakkinda yeterli bilgiye sahip olmus birey, artik kariyer
amaclann belifeyecektir. Bu noktada bireyin gergeke¢i davranarak; ulagilabilir,
birbiri ile uyumiu ve tutarh amaglar beliflemesi, kariyer ySnetimi surecinin

bagarisinda ¢nemli rol oynayacaktir.

- Birey kendini, belirfledidi kariyer amaglarina ulagtiracak planlari yapmak
ve bunlari uygulamak durumundadir. Kisa, orta ve uzun vadeli amagclarina, farkl
faaliyet planiari ile ulagmasi mimkindor. Omegin kisa dénemde; isbasinda is
deneyimini arttirmaya yonelik editim faaliyetleri sézkonusu olabilirken, uzun
dénemde ¢&zel projelerde godreviendiriime, isletme disinda 6zel egitim
programlarina katilma gibi faaliyetler gindeme gelebilir. Dogal olarak bu planlarin
iglerlik kazanabilmesi, organizasyonun bu konudaki katkisina badh olacaktir.
Organizasyonun, bireyin gereksinme duydugu konulardaki editim faaliyetlerine
olanak tanimamas! ya da planianan ¢er¢evede, ¢alisanin ilerfeme ve ylkselmesini

gergeklestirmemesi, bireyin kariyer planlarint uygulamasini engelieyecektir.

Kariyer ySnetimi sisteminin dider kismint olusturan, organizasyonel
kariyer ybnetimi slreci, bireyse! kariyer y&netimi slreci ile birfikte karsilik!i ofarak
etkilesmekte ve bu iki slreg biribirlerini tamamlamaktadiriar.Crganizasyonel
kariyer ydnetimi sirecinde, konu organizasyen agisindan ele alinmaktadir.
Burada, organizasyonun yerine getirmesi gereken birtakim faaliyetler s&zkonusu

olmaktadir;



- Kariyer yénetimi i¢in temel baslangi¢ noktas:, insan kaynaklari
planlamasidir86. Insan kaynaklar! planlamas; isietmenin mevcut ve ileriye dénlk
personel gereksinmesini nitel ve nicel olarak beiifemek, bu gereksinmeyi gesitli
kaynaklardan saglamak ve gereken personeli istenilken yer ve zamanda istihdam
etmek gdrevini Ustlenmistir. Isletmeler, gereksinme duyduklari personeli sncelikle
kendi bUnyelerinden karsilama yoluna giderier.Bu durum; gerek zaman, uyum, ve
maliyet sorunlarini azaltirken; gerek ise igletme igi beseri iligkiler ve galiganiarin
motivasyonu agisindan olumlu etkiler yaratir. Iste bu noktada; kariyer yénetimi ile
insan kaynaklari planlamasinin butUnlestirimesinin geredi ve &nemi ortaya ¢tkar.
Tutarh bir insan kaynaklari planlamasi sonucunda olusturulacak bir kariyer
y&netimi programi; organizasyonun ileriye dénik insan kaynaklar gereksinmeleri
do@rultusunda tasarlanacagindan, gereksinilen nitelik ve nicelikteki personelin

blyik Slglde isletme iginden karsitanmasi sézkonusu olabilecektir.

- Organizasyonun; kariyer ydnetimine iliskin yerine getirmesi gereken bir
faaliyeti de, ¢alisanlarin kariyer yollarinin tasarimini ger¢eklestirmektir. Kariyer
yollart; _kigilerin organizasyonda yaptiklar: iglerin analizi sonucunda, istihdam
edilebilecekleri iglerin mantikh ve mimkun olan sirasini gésterir. Kariyer yollarinin
tasarlanmasi sUrecinde; iglerin analizi sonucunda isler arasindaki benzerlikler ve
farkhliklarin ortaya konarak, benzer nitelikte davranigsal tzellikler gerektiren
islerin biraraya getirilmesi ile ig ailelerinin olusturulmasi, kariyer yollarinin da bu [
aileleri icinde ve arasinda belirlenerek, kariyer yollar: aginin tek bir kariyer sistemi

icinde birlestirimesi gerekir87.

¥y Dale S. Beach, age., 5.237.
¥y Wayne F. Cascio, age., 5.362-363,
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- Kariyer yénetimi strecinde; U2erinde 8nemie duruimasi gereken bir konu
da, ¢alisanlarin performanslarinin degerlenmesidir. lyi tasadanmis ve uygulanmig
bir performans dederleme sistemi, kariyer ydnetimi sistemi i¢in ¢ok degerli
bilgiler sadlayacaktir88. Kariyer yénetimi sistemi; kisinin kendi kendini
dederteyerek hedeflerini belilemesi, astin Ost tarfindan dederlenmesi, astin egitim
programlarina tabi tutularak gelistirimesi ve benzeri faaliyetier nedeniyle
performans y6netimi sistemi ile yakin iligki igindedir. Bunun yani sira; ¢ahganlarin
organizasyon icinde ylkselmeleri, yikseldikleri iglerdeki editim gereksinmeleri ve
yatay yonde 15 dedisikliklerine iligkin kararlarin alinmasinda; kariyer sisteminin
gereksinme duydudu bilgiler, performans yonetimi sistemi tarafindan

saflanacaktir89,

- Kariyer damgmanhgi, kariyer yénetimi programinin bir dider faaliyetini
olusturmaktadir. Insan kaynaklari bolimleri, ¢alisaniarin kériyerlerine iliskin her
turll konuda destek oimak 2zorundadirlar. Kariyer danismalari; kariyer
amaglarimin belifenmesi, uygun kariyer yollarinin ¢iziimesi, yetenek testleri
uygulayarak ilgi alanlaninin bulunmasi90 gibi konularda c¢alisanlara destek
saflarken; gerekli editim ve gelistirme programiarina iligkin bilgilendirme ve

kariyer seminerleri dizenleme gibi faaliyetierde de bulunuriar.

- Organizasyonun kariyer yénetimi cercevesinde Ustlenecedi gérevierden
biri de, caliganlar kariyer hedeflerine ulastiracak, oniara bu konuda vardimei

olacak personel poittikalari gelistirmek ve egitim agikiari dogruftusunda editim

¥ Dale S. Beach, ag.e., 5.240.
¥y Cavide Uvareil, a.g.e., 5.6-7.
*y William B. Werther ve Keith Davis, ag.e., 5.286.
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programian dizenlemektir. Isletme igi ilerleme-ve yukselmelerin somut kriterlere
bagli olmasina, ayni dizeyde galisanlara egitim, sosyal haklar, Ucret ve benzeri
konularda firsat esitliginin sadfanmasina ydnelik politika wve uygulamalarin
gelistiniimesi; kariyer yénetimi  sUrecinin bagarisini arttirarak, isketme toplam

performansini yiukseltecektir.

Bir kariyer yénetimi  sisteminin; organizasyon ve galisanlar agisindan,
kisa ve uzun ddnemde en uygun olan & firsatianini bireylere sadlamas:
gerekmektedir. Etkin bir kariyer yénetimi sistemi; organizasyonda konuya iliskin

su nitelikteki sorunlar: ortaya gikartip, ¢8ztimler91:

- Agik olmayan kariyer yolian

- Kariyer firsatlarina iligkin yetersiz bilgi

- Kariyer hareketliliklerinin sona ermig, tikanmis oldugunu dislnen
¢alisanlar

- Galisanlarin kariyerierini yénlendirmede, yetersiz kaldiklarini dis{inen
ybneticiler |
- Yeni ige girenlerin ¢ok kisa slrede rsten ayriimalar

- Yiksek isglcl dénigtim orani

- Nitelikli personel sikintisi

- Organizasyonun blylime hizinin azalmas

- Degdigen teknolojiye hizli bir sekilde uyum gereksinmesi

- Organizasyonun misyonu ve hedefleri hakinda, ¢alisaniarin yeterince

bilgilendirilmemesi.

91y Judith R. Gordon, age., 5.336.
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Kariyer y6netimi sUrecinde basgartli olunabilmesi; hem argantzasyonun
hem de ¢alsanlarinin konuya gereken &2eni géstermesi, karsiliklt jletisim ile
ortaya ¢tkan kariyer sorunlarinin tartisiimasi ve gereken tnlemlerin alinmasina

bagdh olacaktir.

2- KARIYER YONETIMi SISTEMININ STRATEJIK ONEMI

GunUmlzde, ulusal ve uluslararasi rekabet kosullan altinda faaliyetlerini
sirduren igletmeler; toplumsal, siyasal, ekonomik ve teknoiojik nitelikli ¢egitli
faktdrlerden etkilenmektedirler. Isletmelerin bu zorlu ortamda varhklaring
sUrdUrebilmeleri, bagarill olabilmeleri i¢in degisik stratejiler  gelistirmeleri
gerekmektedir. Bunlar; igletme ana stratejisi gergevesinde, $btme béllmierine

ydnelik olarak gelistirilecek fonksiyonel stratejilerdir,

[sletmelerin insan kaynaklan, stratejilerde belirienen hedeflere
ulagma yolunda, birinci derecede rol oynarlar. Gerek i¢ ve dig gevre kosullarimy
deferleyerek; stratejileri tasarlayip, bigimlendiren gerek ise bu belirienen
stratejilert dogrudan uygulayan, insanlardir. Bu nedenle wletmelerin, nitelikli
personeli kendi blnyelerine ¢ekmeleri, onlarin organizasyonda kalmalarin
sadlamalari, performansiarini koruyup, gelistirerek etkinfiklerini arttirmalar
gerekmektedir. Bu stregte; igletmelerin modern insan kaynaklart yénetimi
antayisini benimsemeleri, desteklemeleri, bu konudaki yeni uygulamalara agik
olmalari, konuya iligkin &zglin caligmalar yapan akademik cevreler ile iletisim
icinde bulunmalar, insan kaynaklarina iliskin olarak gelitirecekleri politikalarin

bagarisint arttiracaktsr,
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Insan kaynaktari y8netiminin, son yillarda kariyer konusuna yodun olarak
edilmesi ve hem galiganlarin bu konudaki faaliyetierini, hem de organizasyonun
kariyer y8netimi galigmalarint batOncdl bir yapi iginde ele almasi, isketmelerde
kariyer ydnetimi sistemierinin kurulmasi ve uygulamaya gegirilmesi konusundaki

faaliyetlen hidandirmigtir.

Kariyer yonetimi  sistemi, cahganlarin mesleki geligimini saglayacak
faaliyetler Uzerine kurulmugtur. Dogaidir ki, mesleki geligim bireyin kisisel
gelisimini de yakindan etkileyecek ve giderek onu da beraberinde getirecektir.
Birey agtsindan bu ikili gelisim, ki bunu bireysel gelisim olarak adlandirabiliriz,
bireyin yagsam! boyunca belirli evreler Uzerinden gerceklesecektir. Bu evreler
kariyer evreleridir92:

- Kariyerin ilk evresini, baglangi¢ noktasini, okul yagamindan is yasamina
gecis olusturur. Bu agamada birey; aileden dider meslek sahiplerinden, stajlardan

elde edilen bilgi topluludu ve dedisik kariyer secenckleri ile karsi karsiyadir.

- Ikinci evrede bireyin ise baslamasi sézkonusudur. Birey; ilk st
tarafindan saglanan egitim, bilgi ve igletmedeki kidemli, deneyimli kisilerden
gérdudu destek ile, organizasyona ve ige karsi daha ger¢ekci tutumiar geligtirir,

- Kariyerin UgUncl evresinde; bireyin igletme igindeki yerini, sorumluluk
derecesini, dnemini ve buna badh olarak bazi kariyer amagclarinin ulagiimaz

oldudunu anlamasi glndeme gelecektir. Birey artik rahat bir yasam slrme,

%2, Richard W. Beatty ve Craig Eric Schneir, ag.e., 5. 361.
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prestij, givenlik, pozisyonunu gelistime, basar gibi sosyal nitelikli gereksinmelere

ytnelecektir.

- Kariyerin son evresinde ise; olgun ve deneyimli kisi rolinu tstlenen birey,
emeklilik planian yapmakta, emekililie iliskin birtakim endiseler duymakta ve

muhtemelen bir motivasyon distkliglne ugramaktadir.

Bireyin isletmeye girmesi ve ige baglamasiyia bidikte; gececedi tum
kariyer evrelerinde, insan kaynaklart uzmaniarina, ytneticilerine énemli gérevier
dismektedir. Bireyler kariyer evreleﬁnde ¢esitli soruniarla kargilagmakta ve bu
konuda destek aramaktadirlar. Bu destedin sadlanmasi; isletme dUzeyinde,
isletme kogullari ve ¢ahiganlarin niteiikleri dodrultusunda tasarlanip, uygulamaya

konulacak kariyer ydnetimi  sistemi ile mimkdn olacakttr.
Bireyler kariyerlerinin ilk evrelerinde93;

- Beklentilerinin hemen ger¢eklesmemesi durumunda, sinirlenme, is
tatminsizligine ugrama

- |k g&zetimcinin yetersiz olmasi

- Organizasyon politikalarinin, bireyin kariyer gelisimini destekler nitelikte
oimamasi

- l¢ ve dis ¢evre firsatlarinin iyl géZlenip, dederiendiriiememesi

- Performans dederleme kriterlerinin beiirsiz olmasi

- Eski personel ve yoneticilerie; degisik deneyimier, gereksinmeler ya da

ilgi alanlari nedeni ile ortaya ¢ikan gerilim

%y Judith R, Gordon. a.ge., s.316-318.
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- lsletmeye uyum, bagdlilik konularinda endigseler gibi sorunlarta
kargilagabilirler. Bireyin kariyer gelisimi i¢in olduk¢a &nemli olan bu asamada,
bireyin igini ve kendini daha fyi tanimasina, letme e butUnlegmesine olanak
sadlayacak poltikalarin Uretimesi gerekmektedir. Bu noktada atilacak saglam

adimlar, kariyer gelisiminin ve sonuglarinin olumlu olmasini mOmkun kilacaktir.

Kariyerierinin orta evrelerindeki bireyler; ilk kariyer evrelerindeki
soruniarina  ¢6zim bulmug; nerede verimii olacaklanimi, hiz2li  bigimde
yUkseleceklerini, Ust dizey sorumiulukiar ylklenebileceklerini ve uzun dénemii
kariyer planlarim uygulayabileceklerini belifemislerdir. Bu evreyi, bireylerin
hedeflerini somutlastirma ve ilerleme asamasi olarak nitelendirmek mumkandr.
Bu agamada da bireyler agisindan birtakim sorunlar ortaya ¢ikabilir. Bu zamana
kadarki ig bagarilarim ve ileriye dbnlk kariyer, kisisel yasam hedeflerinin
gergekiegme olasili§ini dederleyen birey; bunun sonucunda olumiu ya da olumsuz
motivasyona ugrayabilkecektir. Degerleme sonucunda; endise, gerilim, ise karsi
iginin azalmasi, kigisel yagsam ile ¢alisma yasam! arasindaki uyumsuziuk,
teknolojik dedisimler nedeni ile igin daha farkh bilgi, beceri, yetenek gerektirmesi
ya da igin organizasyon yapisi i¢inde Sneminin azalmasi gibi soruniar bireyi
rahatsiz edebilir. Bu sorunltarin ¢bz0mine ydnelik olarak; insan kaynakian
bolimlerinin; kiginin gelisimini sadlayacak, eksik ysnlerini kapatacak, ona yeni bilgi
ve beceri kazandiracak egitim/gelistirme programlar ile ise, isletmeye baglihg

arttiracak uyum programlarini tasarlayip, uygulamaya koymas: gerekmektedir.

-Kariyerin son evrelerinde ise; bireyler artik isten ayrimaya ve emeklilige
hazirlanmaya baglamiglardir. Bu evrenin tipik dzellikleri; bireylerin is ylklerinin

azaltiimasi, yeni sorumiuluklarin verimemesi, yerlerine gececek personelin
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egitiminde gdreviendirimeleri bigiminde ortya ¢ikmaktadir. Bu asamada, bireylerin
daha az sorumluluk tagiyan 6zel projelerde géreviendiriimeleri, igletmeye verdikleri
hizmetier nedeni ile odUllendiriimeleri gibi uygulamalara, ortaya ¢ikabilecek

motivasyon dUsikilgunin sniine ge¢mek amaglanir,

Gerek bireylerin ¢calisma yasaminin ¢esiti asamalarindaki geligimleriyle
lgili kargilastiklan sorunlar, gerek ise hizli teknolojik gelismeler sonucunda:
isletmedeki islerin yapisal degisiklide udramas ve yeni bilgi, becer, yetenek,
ylksek dlzeyde sorumluluk gerektirmesi; organizasyonlarin ellerindeki meveut
personelden, ileriye dénik olarak, belfili bir programiplan dahilinde
yararlanmaiarint  zorunlu hale getirmistir. Nitelikii personelin isletme disi
kaynaklardan elde edimesinin zorlugu ve maliyeti, isletme duzeyinde iglerik

kazandirilacak bir kariyer ySnetimi sisteminin énemini ortaya koymaktadir,

Isletmelerin gelecekte gereksinme duyacagt nitelik ve nicelikteki personeli
tahmin etme tutarhhd; bir kariyer yonetimi  sisteminin etkin olarak tasarlanma ve
yagama geciriime olasiigim ylkseltecektir. Bu durum da isletmenin stratejik

hedeflere utagmadaki basarisini arttiracaktir.
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3-INSAN KAYNAKLARI BILGi SISTEMININ KARIYER YONETIMI
SURECINDEKI YERI VE ONEMI

Istetmelerdeki insan kaynaklari sisteminin bir alt sistemini olusturan
kariyer yonetimi sistemi, diger insan kaynaklari fonksiyoniarna iligkin alt sistemier
ile strekli iligki icinde bulunmaktadir. lsletme dizeyinde gelistirimis bir insan
kaynaklar bilgi sistemi ¢gergevesinde; bu sistemier birbiferi ile bilgi ahsverisi icinde
bulunmakta ve insan kaynaklari ydnetimi karar strecine temel olusturacak bilgi

girditerini saglamaktadiriar.

Etkin bir insan kaynaklan bilgi sistemi; kariyer ySpetimi sistemine, birbiri
ile bagintili iki tur destek sadlayacaktir. Bunlardan ilki; kariyerine iliskin planiar
yapan caliganlarin, ig tanimlari, is gerekleri bilgileri dogruitusunda ileriye dﬁnuk,
akiler, uygun kariyer hedefleri belirlemelerine katkida bulunmak; ikincisi de,
kariyer ySnetimi slirecinde ilgili uzman ya da ydneticilere, galiganlafa ilipkin cesgitli

nitelikteki gincel, dogru, tam bilgiyi zamaninda aktarmaktir.

Isletmedeki kariyer yénetimi  slrecinde; hangi bireysel &zelliklerin ne
oranda etkili olacaginda; isletmenin insan kaynaklar: ydnetimi fonksiyonuna bakis
agist, igletme ana stratejisi ve politikalari, gegmis uygulamalar ve organizasyon
yapisi gibi gesitli faktérier rol oynayacaktir. Kariyer ytnetimi  slrecinde bireysel
ozeliiklerin agiriiklandirimasi, igletmeler arasinda farkhitk géstermesine ragmen,
genellikle bireyin kariyerinin gelisiminde; igletmedeki kidemi, performans!, egitim
dizeyi ve katidi§i editim programlarnndan elde ettigi sonuglar, ortak faktsrier

olarak gézonlne alinmaktadir.
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Bir kariyer y8netimi  sistemi su nitelikteki bilgilere gereksinme duyar:

- Is tamimlari, is gerekleri

- Isguctl envanteri

- insan kaynaklar planlama bilgileri

- Performans degerleme sonuglari

- Organizasyon yapisi ve kadro bilgileri

- EGitim dederleme sonuglar.

Bu nitelikteki bilgileri, butunlegik bir isletme insan kaynaklari bilgi
sisteminden elde edecek ydneticiler, bunlardan yararlanarak kariyer ydnetimine

iligkin cesitii faaliyetlerde bulunup, nihai kararlara varacakiardir.

Bu sUregte oOncelikle; is tanimlarindan hareketle, isler arasindaki
benzeriiklerin, farkhlikiarin ortaya konmasina calisitacaktir. Buradaki amag;
benzer yetenek, bilgi, beceri gerektiren islerin biraraya getirilerek, is aileleri "nin |
olusturuimasidir®4. Eder insan kaynaklari bslimleri; isletmedeki olas) is ailelerini
dogru olarak belirleyip, bunlar hakinda gerekli bilgiyi galisanlarina aktaririarsa,
¢ahganiar agisindan en uygun kariyer yollarinin belirlenmesi kolaylasacaktir.
Gunkd, ¢aliganlarin  belirli  editim/gelistirme  programiarina  katilmalarinin
saglanmasi ile zaman iginde calistidi isin iginde bulundudu is ailesinde ya da
benzer bir ig ailesinde ilerleme olasigi yuksektir. Bu siregte ortaya ¢tkabilecek
bir sorun; cahiganlarin kisa slrede, is ailesi icindeki bazi isleri atlayarak,

hedefledikleri nihai ige biran dnce ulagsma istekleri olabilir. BSyle bir istekle

3y Willtam B. Werther ve Keith Davis, ag.e., 5.285.
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harekete gegen birey, iki sekilde olﬁmsuz motivasyona udrayabilir, ki, daha 8nce
de deginildidi gibi, kisa sUrede istedigi Ust duzey ise utagsamayan kisi, olumsuz
ydnde etkilenerek ya ise kars: ilgisiz kalir ya da isletmeyi terkeder. lkinci
durumda ise; istedidi nihai géreve hizi bir bigimde, belirli isletme kademelerinden
ge¢gmeden, deneyim kazanmadan, mesleki ve kigisel olgunluga erismeden gelen
birey. gerek mesleki gerek ise 6zel yasaminda nemli soruntar yasayabilr. Bu
agamada insan kaynaklari bslimlerinin; kariyer yollarindaki ylkselmelerin hangi
agamalardan gegilerek (hangi gdrevierin sirasiyla ne kadar stireyle Ustlenimesi,
hangi editim programlarina katiliniimasi, ulasilacak performans standartlari vb..)

gerceklesebilecegdini agikca ortaya koymas: gerekmektedir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin kullanim alantarindan birini; insan kaynakian
planlamas: igin, igglcd envanterinin geligtirimesi olusturmaktadir. I§gLIc_u envanteri;
mevcut igglctnun bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kariyer isteklerinin degerlenmesi
sonucunda elde edilen bir bilgi toplulududur ve isletmenin gelecekteki insan kaynakdlar
gereksinmelerinin  tahminini tamamlayict niteliktedir?S. Gorilldugl gibi; insan
kaynaklart bilgi sistemi aracii§vla, kolaylikla eide edilebilecek isglicl envanteri,
kariyer y8netimi  sistemi icin oldukca dnemli bilgiler igerecektir. Calisanlarin gegmis is
deneyimleri, yabanci dil bilgisi, en son mezun oldugu okul, isletmede kag yildir
calishii, katidi§i kurs ve seminerler gibi oldukca ayrintih bilgilerin elde ediimesi
szkonusu olacaktir. Bu bilgiler; isletmedeki kariyer yénetimi faaliyetierinin,
tasarlanma ve uygulama stirecine iligkin genel gercevesini ¢izecektir. Ote yandan;
igglcl envanterinin, insan kaynakiari planlamas: sUrecinde oynadigt rol ile kariyer

yGnetimi sisteminin, insan kaynaklari planlamasi ile bitiniestiriimesi geredi birarada

" Wayne F. Cazcio, agse., s.163.

o s
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ele alindidinda; hevcut personele ait envanterin, igletmedeki kariyer uygulamalar icin

tasidi§: deder ortaya ¢ikacaktir.

Organizasyonlarin etkinligi agisindan, calisanlarin simdiki ve gelecekte
gésterecekleri potansiyel performans &nem tagimaktadir. Bu nedenle, isietmeler

performans degerleme ¢aligmalarina gereken 8zeni gostermeye baslamislardir,

GunimUzde; performans deferleme kavrami statik aniamda bir
degerlendirme faaliyeti olarak dedil, dinamik bir sire¢ olarak ele alinmakta ve
performans ydnetimi sistemi olarak adiandirilarak, galisanlarin performanslarinin
planlamasint, dederlenmesini ve gelistirimesini icermektedir. Bu stregte
isletmeler; organizasyonel hedefler ile calisanlarin hedeflerini butUnlestirmek ve
giderek organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere dénUstirtimesini
saglamak, bunun sonucunda da kigisel performaném gelistiriierek, organizasyonel

etkinlidin arttirimasini am a¢lamaktadirlar96.

Kariyer ydnetimi  sisteminin de; ¢alisaniarin zaman iginde yeni bilgi,
beceri, yetenek ve deneyim kazanmalan sonucunda, organizasyon kademlerinde
ylkselmelerinin planlanmasi oldudu dustntidiginde; performans ydnetimi
sisteminin amaci ile birlesildi§i gorllmektedir. Insan kaynaklari bilgi sisteminde
yeralan performans bilgileri, kariyer slrecine iki sekilde katki saglayacaktir.
Performans deferleme sisteminin agik olmas! ( calisanlara, performanslarina
ligkin geri-besleme sagiama) kogulu ile, heniiz kariyerini planlama asamasinda
bulunan bireyler a¢isindan sézkonusu olacak performans dederleme sonuclari,

bireyin kendi gergeklerini gérmesini, tanimasint saglayarak, kariyer planfarini

%y Cavide Uyargil, ag.e., 5.2-3.
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yapmada gergekei adimlar atmasina destek olurken, organizasyona da bireyin
kariyer y&netimine iliskin neler yapiimasi gerekti§i konusunda yardimc: olur, Ote
yandan, bu performans sonuglar kariyer yénetimi  sUrecine alinmig, kariyerine
Higkin faaliyetlerde bulunulmus bir Kisi igin sézkonusu ise ve birey de istenilen
performansa ulagamamigsa, o zaman insan kaynaklari b8lUm{y; sistemin niye
etkin ¢alismadigim, hatanin nerede oldudunu ortaya koyarak, sorun ile ilgili gerekii
Snlemieri alacaktir. Ornedin; bireyin performansinin duslk ¢ikmastnin nedeni,
Ustlendidi gorev ile aldidt Ucret arasindaki dengesiziik ya da katildigi editim
programinin yetersizligi olabilir. Bu asamada, birey de elde etti§i sonuglar
kargrsinda kendini degerieyecek ve hata kendinden kaynakianiyor ise bunu
giderme yoluna gidecektir. Gerek birey, gerek ise organizasyon ag¢isindan:;
kariyer y&netimi sisteminin planlanmasi, yurUtllmesi ve denetimine ydnelik
olumiu ‘katkllarda bulunan performans dederleme sonugiari, etkin bir insan
kaynaklfar bilgi sisteminde yéra[mas: gereken en 8nemli bilgi girdilerinden birini

olugturmaktadir.

Kariyer ynetimi  sisteminin gereksinme duydudu bir dider bilgi tory;
isletme ici ve dis1 egitim/gelistirme programlarinin deferlenmesi ile elde edilen
sonuglardir. Daha dnce de dedinildi§i gibi, modern insan kaynaklari yénetimi,
isletmedeki insan kaynaklari fonksiyontarini  butinctl  bir yapi i¢inde ele
almaktadir. Bu vyaklasim dogrultusunda: kariyer  yonetimi  sirecinde
editim/gelistirme faalivetlerinin agirhikh olarak yeraidigi gérilmektedir. Dogal
olarak bir bireyin mesleki ya$am|ndar lerlemesi, daha (st dizey sorumluluklar
ylklenebilmesi, kendini gelistirebilmesine, kisisel &zelliklerine arti degerler
katabimesine baglidir. Bu slregte; kisinin yalnizea mesleki ve teknik bilgisinin,
yeteneginin ylkseltimesi dedil, bunun yani sira tutumiarinin, isletme ici beseri

iliskiler konusundaki yaklagimlarinin clumlu  yénde degistirimesi



amaglanmaktadir, Istetmeler; galisanlarinin egitimine verdikleri nem derecesine
badl olarak, egditim dederleme sonuglarindan, kariyer ydnetimi sisteminde

yararlanacaklardir.

Sonu¢ olarak, igletmedeki insan kaynaklari bilgi sisteminde, kariyer
yonetimi sUrecine iligkin olarak yeralacak bilgiler; organizasyonlarin bu siregte
hangi faktérlerden, ne airltkta yararlanmak istiyecekierine gére belirdenip,

ayrintilandirilacaktir.

4- KARIYER YONETIMI SISTEMININ INSAN
KAYNAKLAR! YONETIMINE SAGLADIGI YARARLAR

Isletme kosullarina ve galiganiarin ézelliklerine uygun olarak gelistiriimis
bir kariyer yonetimi  sistemi; Insan kaynaklarinin  gesitli fonksiyoniarinda
yaradaniabilecek nitelikteki bilgileri Uretmesinin yani sira, birey-organizasyon
arasindaki amaglara yonelik bitinlesmeyi de gerceklestirecedinden, insan

kaynaklar y&netimine 8nemli yararlar sagdlayacaktir.

Konuyu insan kaynaklari fonksiyonlari agisindan ele aldi§imizda, kariyer

yonetimi sistemi;

- Galiganlarin igletme i¢i ilerleme ve yukselmelerinin planianmasi stirecine

dogrudan katkida bulunacaktir
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- Adil, objektif temellere dayah bir (cret ydnetimi sistemine Snemli bilgiler
saglayacaktir.

- Galiganlanin editim gereksinmelerini ortaya koyarak, gerekli egitim
programiarinin tasarlanmasina ve uygulanmasina &nctitik edecektir.

- Galigma barigiin ve  galiganlarin  motivasyonunun saglanmasinda
yardimei olacaktir.

- lIsletme insan kaynaklarindan rasyonel bicimde yararanimasin
saglayacaktir.

- lsletme insan kaynaklarinin niteligini arttirarak, isletmenin rekabet

glclnt koruyup, gelistimesine olanak taniyacaktir,

Gahganlar agisindan, kariyer yénetimi siteminin sadladi§: yararfar

irdelendiginde;

- Caliganiara is ile ilgili gerekli bilgtyi saglamak.

- Belirlenen kariyer hedeflerine ulasmak igin gereksinme duyulacak is
deneyimlerini, editim gereksinmelerini ortaya koymak

- Galiganlarin; performans-ilerleme / yikselme iigkisini  g&rmelerini
saglayarak, isletme i¢i uygulamalarda esitlik ilkesinin varhigini hissettirmek

- Cahganiarin, igletmedeki gelecekleri konusundaki tereddutleri ortadan

kaldirmak gibi olumlu y&nlerinin varoldugu g&riiltr.

Insan kaynaklari ysnetiminin temelinde: isletmedeki insan kaynaklarindan,
organizasyonel hedefler dogrultusunda en etkin bigimde yararlanma amac!
yatmaktadir. Bunun gerceklestirilebilmesi; isletme hedefleri ile caliganlarin kigise!

hedefierinin bittnlestiriimesine baglidir.
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ySnetimi  sisteminin,  ¢aliganlarin  motivasyonun  sadlanmasinda  ve Be
bagliiklaninin arttiriimasinda dnemli bir ara¢ oldugunu séylememiz mumkOnddr.
Kariyer amaglarinin, planlarinin belilenmesinde, organizasyon ile bireyin birlikte
hareket etmesi, sorumiulugu ortaklaga paylagmalari, bireyin isinde gsterdidi
performansin karsili§im ilerfemefytikselme gibi somut Sdlller ile alabiimesi: birey-
organizasyon uyumu glglendirmekte, ise-isletmeye baghhd ve motivasyonu

ylkseltmektedir.

Tezin bundan sonraki bslumunde, bilgisayar ortaminda gelistirilen bir insan
kaynakiari bilgi sisteminden, isletmedeki kariyer ydnetimi sistemine iliskin

faaliyetlerde nasil yararanilabilecedi bir mode! araciligi ile ayrintifandirilacaktir.
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ill. BOLUM

KARIYER YONETIM] SISTEMINE ILISKIN BIR MODEL ONERISI

A) MODELIN KAPSAMI VE KULLANIM ALANI

1- MODELIN TASARLANMA AMAGLARI

Caligmanin bu bélUminde, insan kaynaklart sisteminin en dnemli aklt
sistemlerinden birini olusturan kariyer y$netimi sistemine iligkin bir model &nerisi
sézkonusu olacaktir. Tanim olarak model; belifi bir amag¢ ile kullamlan
bigimsellestirimis mantiki veya matematik bir yapidird7. B8ir modelin
kurulmasindaki amag, bir seyin nasil isledidini anlamak ve mimkin ise bu igleyisi
daha iyi hale getirmektir®8. Modeller, ger¢ek durumun daha iyi sekilde

anlagiimasini saglayan aracilardir??,

Tanimlardan da gértldidl gibi, modellerin olusturuimas) slrecinde;

éncelikle ele alinan konunun, sistemin incelemesininfanalizinin yapilarak gercek

7y Meydan Larousse, Meydan Yaymevi, 1972, Cilt 8, 5.860.

%8y Richard Stone, The Model in its Environment , A Progress Report, Chapman & Hall,
London, 1964, S.S..

%y H. Oner Esen, Igletme Yonetiminde Sistem Yakiaginu, 1.U. Isletme Fakiltesi Yayin
No: 174, Istanbut, 1985, s.18.
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durumun belirlenmesi, ki bu sistemi etkileyen degiskenler nelerdir? bunlar
arasindaki iligkilerin y8nQ ve sonuglari nedir? gibi sorulara yanit bulunmasi, daha
sonra da bu sbrecin nasil etkinlestirilebile ce ginin aragtinimas) ve modelin

gelistirilmesi sézkonusu olmaktadir.

Galisma gercevesinde; dncelikie isletmenin kariyer yénetimi sisteminin,
insan kaynaklar yonetimindeki stratejik dmemi Uzerinde duruimus, kariyer
sisteminde etkili olan faktdrier ele alinip, dederlendirilmis ve sistemin anaiizi

degrultusunda bilgisayar ortaminda bir model 6nerisi gelistirimistir.

Isletmedeki kariyer yénetimi sistemine ligkin olarak bilgisayar oertaminda
gelistirilen model, isletmelerdeki insan kaynakiari stratejileri dogruitusunda, ¢egitli
nitefikteki dediskenleri ve bunlar arasindaki iliskileri igermektedir. Bu dediskenter
arasindaki i!iékiler sonucunda model; igletmenin kariyer yé&netimine fliskin

sonuglara ulasmaktadir,

Kariyer y&netiminin; isletmenin insan kaynaklarinin performans; .ile
dogrudan ilgili olmasi, konunun organizasyoniar a¢isindan $nem kazanmasina
neden olmaktadir, Isietmedeki insan kaynaklarinin performansini ve dolayisi ile
ipletmenin toplam performansini dogru orantili olarak etkileyen kariyer yénetimi

faaliyetleri stratejik bir nitelik tagimaktadir.

Son yillarda Ulkemiz isletmelerinde de, kariyer yénetimine iliskin ¢esitli
uygulamalara yénelindidi gériise de, bu ¢altgmalarin heniiz olmasi gereken nicelik
ve nitelikte olmadig! gézienmektedir. Kariyer yénetimine liskin faaliyetierin diger

insan kaynaklari fonksiyonlarini da icerir bir butunluk icinde ele alitnmas! geredi,
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konuya ydnelik g¢aligmalarin sistematik bir bigimde tasarlanip, uygulamaya

‘konmasini gerektirmektedir.

Isletmelerde insan kaynaklar yénetimine iligkin bilgi akisini saglayarak,
insan kaynaklari fonksiyonunun karar slrecine destek veren insan kaynakian bilgi
sistemleri; insan kaynaklari bélumlerinin etkinliginde &nemli rof oynamaktadiriar.
insan kaynakian yonetiminin  stratejik bir nitelk kazandig, isletme ana
stratejilerinin belifenmesinde, uygulanmasinda s&2 sahibi oldugu gtnimuzde;
isletmeler, yonetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemini olugturan insan kaynaklar
bilgi siétemlerinin tasarlanmasi, uygulanmasi ve denetiemesi sirecine gereken

onemi vermek 2orundadiriar.

Mode!; Isletmenin insan kaynaklari fonksiyoniarina butdnedi bir yapi i¢inde
destek olacak, bir insan kaynaklar bilgi sistemi ¢ercevesinde tasarianmistir.
Burada, bilgisayar ortammda geligtiriimis bir insan kaynaklari bilgi sisteminden
spesifik olarak kariyer yénetimi sisteminde nasi yararlanilacag: ortaya

konmaktadir.

Modelde; ¢alisaniarin organizasyon igindeki yatay yondeki hareketleri

“lerleme”, dikey y6nde hareketleri ise "yikselme" olarak ele alinip incelenmigtir.
Modelin tasarlanmasinda glidulen amaglar suniardir:

1- Isletme insan kaynaklari ybnetimi fonksiyonlarinin etkin bir bicimde
yerine getirimesine olanak saglayacak, destek verecek nitelikte bir insan
kaynaklar bilgi sisteminin bilgisayar ortaminda geligtiriimesi. Bu amag

¢ercevesinde; sorumlu kisi ya da yénetici isketme insan kaynaklarina iliskin degisik
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nitelikteki bilgilere, raporlara istedidi zamanda, olusturulan mentt  aracihidi ile
herhangi bir bilgisayar program komutu kullanmadan, SUratli bigimde

ulasabilecektir.

2- lIsletmeye; kariyer y&netimi sistemini biigisayér otaminda, kendi
kosuilan dogruftusunda tasarlama ve uygulamaya gegirme olanadinin
sadlanmasi. Model, isletmeye, is ailelerinin, bu aileler iginde wve arasinda
ilerleme/yitkselme kosullarinin  belifenmesi ve hangi tr personelin kariyer
yénetimi surecine alinacadi gibi konularda serbestlik getirmektedir. Kisacasi bu
modelden yararlanacak herhangi bir isletme, kendi é&zellikleri cercevesinde

degigiklik yapma olanadina sahiptir.

3- Kariyer ytnetimi sistemine dahil edilen. ¢galiganiarin; kisi bazinda, o an
itibar: ile lerleme veya ylkselme olanaklarinin olup, olmadiginin stratli bicimde
belifenmesinin saglanmasi. Burada model; galisanin kendi departmaninda, kendi
is ailesinde veya diger is ailesinde ilerleme veya ylkselme koguilarina sahip olup,
olmadi§int taramakta ve o galtgamh lerleme igin uygun olup, olmadi&ini

belirlemektedir.

4- Memur, uzman, ydnetici gibi herhangi bir kariyer grubuna danhil kisilerin;
kariyer grubu bazinda yine departman, kendi is ailesi ve difer is ailesindeki
hareket olanakiarinin mumkUn olup, olmadiginin kisa strede belirienmesi. Model,
bu sefer kariyer grubuna yénelik genel bir taramayi gerceklestimekte ve gerekii

kosullara uyan galisaniar bir yedekleme listesi niteliginde siralamaktadir.
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5 Gerek igletmeye yeni personelin girmesi gerek ise meveut ¢alisaniarin

niteliklerinde meydana gelen dedisikliklerin modele aninda aktariima olanadinin

sadlanmasi.

6- Isletmenin kariyer ydnetimi sisteminde yapacad: degisiklikleri kolayca
modele ekleme olanadinin sadlanmasi. Burada, modelin kapsadidi faktSrierde
yapilacak degisiklikler ile modelin glncellestiflmesi, basit bir islem olarak

kargimiza ¢ikmaktadir.
2- MODELIN IGERDIGI FAKTORLER VE BUNLARIN iRDELENMESI
Calisma cergevesinde tasarlanan model, iki ana b&limden ofugmaktadir:

a- Isletme ¢aliganiar; ile ilgifi, ¢esitli bilgilerin yeraldigi bsiom.

b- Kariyer yénetimi sistemine iligkin gesitli bilgilerin, kogultarin
yeraldi§i bslim.

Modelin isleyisi; her iki bélimdeki bilgilerin birbiri ile bilgisayar program

aracihdi ile kargtlastinimasi ve gerekii ¢iktilara ulagiimasi seklindedir,

Caligmada; dbase IV (database) wveri tabani programindan
yararlanimigtir. Yaygin olarak kullamian , gticl bir veri taban: yénetimi programi
olan dbase 1V; insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonlarinin bilgisayar ortaminda

yerine getirimesinde yararianiiabilecek en uygun programlardan biridir.
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Modelin amaglar ¢erg¢evesinde, isletmenin insan kaynaklarina iliskin su
veriler/bilgiler, bilgisayar ortaminda birer dedisken (alan) clarak ele alinmis ve bu

alanlara, gahganlarin ¢zellikleri dogrultusunda bilgi girigi tasarlamigtir.

Isietmedeki bir ¢aligana ait bilgilerin, modelde belifenen degiskenler
(alanlar) gercevesinde bilgisayar ortamina giriimesi bir kayidi olusturmaktadir.
Her ¢aligana ait bilgi toplufugu ayr! bir kayitdir. Modelde de; isletmenin bilgi girigini

yaptidi ¢aligan sayisi kadar kayit sézkonusu olacaktir. dBase veri tabani

ybnetimi program: ¢ok blylk sayida kayit tutulmasina olanak tammaktadir.

Modelde bir kayitt olusturan dedigkenler, bunlarin programda nasil

kodlandi§l ve bunlar igin bilgisayar ortaminda ayrilan karakter sayisi (yer) su

sekildedir:
- Calisanin Sicil Numarasi - (Sicil No)
- Calisanin Adi (ADD
- Calisanin Soyadi (SOYADI)
- Cinsiyeti (CINSIYET!)

- Medeni Hali (M.HALD

15

15
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- Is Allesi

- Galigti§t Departmanin Kodu

- Isletmeye Girig Tarihi

- Galisanin Poaisyonu

- Kanyer Grubu

- Egitim Duzeyi

- Egitim Konusu

- Mevcut Pozisyonundaki Kidemi

- Isletmedeki Toplam Kidemi

- Katildi§t E@itim Programi

- Katildi§i E@itim Programi

(1S AILESI)

(DEP .KODU)

( GIRIS TAR)

(POZISYON)

(KAR.GR)

(EG.DUZEYT)

(EG.KONUSU)

(PCZ.KID)

(TOP.KID)

(KAT.EG.P1)

( KAT.EG.P2)

15
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- Ug D6nem Onceki Performans Puani (PERF1)

-Iki D8nem Onceki Performans Puani

- Gegen Dénemin Performans Puani

- Bildigi Yabanc: Dil

-Yabanci Dil Duzeyi

- Bildigi Ikinci Yabane) Dil

- 2. Yabanci Dil Duzeyi

- Bildigi U¢tinet Yabanes Dil

- 3.Yabanci Dil Duzeyi

- Galisanin Aldidi Test Puani

(PERF2)

(PERF3)

(1.Y.DIL}

(DUZEY)

(2.Y.DIL)

(DUZEY)

(3.Y.DiL)

(DUZEY)

(TEST. PU)
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Bilgisayar ortaminda olugturulan bu alaniar ile ilgili degisiklik yapmak (yeni
alaniar eklemek ya da bazi alanlarni gikartmak) mumkindur, Kariyer ydnetimi
sistemine lliskin olarak, tez gergevesinde bu alanlardan yararlamlmas: uygun

gorUimustdr.

Model c¢ergevesinde; bazi degiskenlere bilgi girislerinde kolaylik

saglanmast amac: ile ¢esitli kodlardan yararlaniimas: tasarlanmistir:

* Cinsiyet: Kadin= K
Erkek= E

* Medenj Hal: Bekar=B
Evi =E
D =D

* Is Ailesi: Modeide, isletme iginde olugturulacak is ailelerinin A, B Cis
ailesi olarak kodianmasi tasarlanmigtir. Is ailelerinin olusturulmasinda isletme
dzelliklerinin, faaliyet alanfarinin rol oynamas: nedeni ile modeli kullanan igletme

kendi kogultars dogrultusunda is ailelerini belifeyip, kodlamayi yapacaktir,

" Departman Kodu: Modelde, isletme departmanlarina iligkin kodlama

sistemi su sekilde tasarlanmistir:

it
-

Pazarlama Departmani

I
V]

Uretim Departmani
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Insan Kaynaklari Departmant =3

Finans Departman: =4
Muhasebe Departmam =5

Arastirma-Geligtime Departmani=6

* Egitim Duzeyi: likokuf mezunu =1
Orta oku! mezunu =2
Lise mezunu =3

Yiksekokul mezunu =4
Yilksek lisans mezunu =5

Doktora mezunu =6

* Egitim konusu : Muhendislik/ teknik bilimler

* Yabanci Dil:

Isletme, Iktisat/ sosyal bilimier
Tip bilimleri

Ingilizce =1
Almanca =2
Fransizca =3
Diger =4

* Yabanci Dil Duzeyleri: Orta =1

lyi =2
Cok lyi =3
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Modelde kariyer ySnetimi sistemi ¢ercevesinde; ¢alisanlarin yatay ya da
dikey ilerlemelerinde belirleyici olacak, temel faktsrier séyte belirienmistir:

1- Gahganin Egitim Dizeyi: igletmedeki kariyer ySnetimi streglerinde
etkili olan faktérlerin en &nemlilerinden birini, ¢ahsanin  editim duzeyi
olugturmaktadir. Caliganin geg¢miste almis oldudu egitim (editim ardyetisimi),
onun gletme icindeki ilerleme ve ylkselmelerinde snemli bir rol oynayacaktir.
Belirli bir editim duzeyine sahip olmayan insanlarin, genellikie isletme st
kademelerine ¢ikmalari zordur, Bu nedenie; kariyer yénetimi sistemine iligkin
olarak dnerilen bu modeide de, ¢aliganin egitim duzeyi, isletme ici yatay ya dikey
hareket olanaklarinin  belifenmesinde etkili olacak faktérierden birincisi olarak

ele alinmaktadir.

2- Gahiganin Egitim Konusu: isletmedeki insan kaynaklari bilgi sistemi
gergevesinde, kariyer yonetimi sistemine iliskin olarak gelistirlen modelin bu
slire¢te Uzerinde durdudu ikinci faktér gallganin hangi dalda egitim gérdugu, yani

egitim konusudur.

Ulkemiz igletmelerinde sikca rastlanan bir durum nedeni ile model,
¢alisanin editim konusu da kariyer yénetimi sistemine dahil etmektedir. Bu da,
kiginin aldi§ egitim ile iigisi olmayan bir iste g¢alismas: durumudur. Genellikle
isletmenin ana faaliyet konusu ile ¢alisanin egitim aldidi dalin farkh olmasi

durumunda, ¢aliganin ilerleme, ylkselme kosullari da farklilasabilmektedir,
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Ornegin; bir kimya muihendisinin finans sirketinde ¢alismast durumu.
Burada igletme, organizasyondaki yatay ve dikey hareket kosullarinda, isletme
ana faaliyet konusu ile ilgili editim aimamig kigilere faaliyet konusuna iliskin bir

yiksek lisans egitimi yapma zorunjulugu koyabilir.

Bu nedenle; dnerilen modelde kariyer hareketlerinde belifeyici rol
oynayan faktérler arasina yainizca editim dizeyi dedil , editim konusu da dahil

ediimistir.

3- Gahgamin Katildigs Egitim Programian: model, kariver yénetimi
slrecinde, galiganin  katildidir  editim  programlarini  da géz8ninde

bulundurmaktadir.

Isletmedeki insanin, mesledi il ilgili yeni gelismeleri iZieyerek hem kendini
yetistimesi hem de isletmeye ofan katkisini arttirmasi, ileriye dénik kariyer
hedeflerini ger¢eklestirmesinde , kendisine yardime: olacaktir.

Model konuyu bu agidan ele alarak; kariyer yonetimi sistemindeki
ilerlemelylkseime kogullarinin arasina, katilinilan egitim programlarimi da bir
faktér olarak almigtir. Onerilen modelde, isletmeye iki egitim programimi kogul

olarak koyma olanadi saglanmaktadir.



112

4- Galiganin Performansi: Kariyer ySnetimi sisteminde yararanilacak en
snemii bilgi girdikerinden birini, ¢aliganin performans dederlemesi sonucunda elde

edilen performans puaniari olugturacaktr.

Performans degerlerne sonuglan ( geri bildirim kogulu ile) kariyer y8netimi
slrecinde gerek birey gerek ise organizasyon ag¢isindan &nemii katkilarda
bulunacaktir. Birey agisindan, cizilen kariyer hedeflerinin ne &iglide ulastlabilir
oldudunu, eksik yonlerini, editim gereksinmelerini ortaya koyarken; isletme
agisindan organizasyon i¢indeki ilerleme ve yukselme karadarinin verimesi,
editim programlarinin tasarlanmas: gibi kariyer ySnetimi faaliyetlerine iliskin

konularda yardimeci olacaktir.

Modelde, cahganlara ilgii performans degerleme puanlari ¢ dénem
itibart ile dederlemeye alinmaktadir. Buradaki amag, slre¢ iginde kisinin
performansinda meydana gelen degisikiklerinin belifi bir zaman sUresini
kapsayacak bi¢cimde ele alinip, kariyer yénetimi sisteminde degerlenmesini

sadfamaktir.

5- Cahiganin Bulundugu Pozisyondaki Kidemi: isletmedeki insan
kaynaklarinin mesleki ve kisisel olgunluga ulasabilmeleri belifi bir streyi
gerektirmektedir. Yaptikiari igte uzmanlasmalari ve igleri ile ilgili yenilikleri
dgrenip, uygulamaya gegirmeleri stre¢ iginde gergeklesecektir.
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Modelde de; igletme igindeki yatay ve dikey hareket olanakiarinda,
pozisyondaki kidem dikkate alinmaktadir. Kidemin igletme ici ilefleme ve
yUkselmelerde gdzéninde tutulmasi, igletme ici beseri iliskilerin ve caliganlarin

motivasyonun da saglanmasi agisindan da Snemlidir.

6- Galisanin lgletmedeki Toplam Kidemi: ¢alisanin pozsyondaki
kidemine benzer sekilde isletmedeki toplam calisma stresinin de dikkate
alinmasi, igletme dilzeyinde olugturulacak bir kariyer y&netimi sisteminin ¢alisaniar
tarafindan kolaylikla benimsenmesini saglayacak, bu da kurulan sistemin

basarisini biylk sl¢lide arttiracaktir.

Tezde; dBase |V veri tabani y&netimi programinda gelistirilerek énerilen
- modelde de; kariyer yonetimi sistemine iligkin bir faktér olarak, galisanin toplam

kidemi ele alinmistir.

7- Galganin Bildigi Yabanci Diller ve Dizeyleri: ginimizde
isletmelerin, insan kaynakiarinda aradi§i en 8nemli niteliklerden birini, yabancs dil

bilgisi olusturmaktadir,

Cagimizin teknolojik olanaklari, dunya Ulkeleri arasindaki iletisim
faaliyetlerini kolaylagtirarak, arttimmistir. Isletmenin  &zellikle orta ve Ost
kademelerinde calisan personelinin kendi alaniarindaki gelismeleri uluslararasi

diizeyde iziemelen gerekmektedir.
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Iste bu noktada; bir ya da birden ¢ok yabanci dil bilen personelin diger
ayni dlzeyde bulunan personel karsisinda bir avantaj saglamasi sézkonusu

olmaktadir.

Bu neden ile Ulkemizdeki codu igletmelerin, insan kaynaklan segim
slrecinde, énemle Uzerinde durduklan ortak nokta yabanc: dit bilgisi olmaktadir.
Se¢im slrecinde ele alinan bu nitelik, dodal olarak isletme i¢i ilerleme ve
yikselmeye iliskin verilecek kararlarda da etkili bir fakidr olarak karsimiza
¢'kmaktadir.

Modelin tasarlanmas) ve gelistiriimesi strecinde de; bu nokta (Uzerinde
durulmustur. Modeli kullanacak isletmeye, ilefeme ve ylUkselme kosullarinda
yararianabilecekleri (¢ yabanci dil ve dilzeyine iligkin degisken (alan) ayriimistir.

8- Galhsanin Aldigi Test Puani: wsletmeler, isin gerektirdidi baz
niteliklerin galisanlarda varolup, olmadi§ini belifemek amaci ile psikoteknik
testlere bagvurabilifer. Buradaki amag ; bu tlr testler ile SigUlebilecek baz
niteliklere ¢aliganin ne di¢tide sahip oldudunu ortaya gikarmaktir.

Model, isletmeye bu konu ile ilgii bir test puani segenedini de

sunmaktadir,

Bu faktérer kariyer yonetimi sisteminde yaygin olarak yararanilan
faktdrierdir. Ancak igletmeler kendi ¢zellikleri dogrultusunda; ilerlemefylkselme
kosullarinda yararlanmak istedikleri faktérleri basit bir islem ile modele ekleyebiilir
ya da faktérierin baziiarint modelden gikartabilirler.
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Model igleyisi ile ilgili olarak, Uzerinde durulmasi gereken diger noktalar

da suniar olacaktir:

- Modelde igletme galiganiari Ug ana grup altinda toplanmis ve herbir grup
" Kariyer Grubu ® ofarak adlandirimistir. Isletme kosul ve szellikieri dodrultusunda
bu gruplarin kapsadi§) personel grubu farkliik gésterebiimektedir. Omegin; bir
isletmede;

1. Kariyer Grubu: Memurar

2. Kariyer Grubu: Uzmanlar

3. Kariyer Grubu: Yéneticiler den olusurken, difer bir isketmede bu
grupiarin olusturumasi farkl olabilecektir.

Yine, isletme ozellikleri dodrultusunda kaﬁyer grubu sayilarinin
arttirimasi ya da azaltiimast, modelde basit bir islem ile gergeklegtirilebilir.

- Modelde; benzer bilgi, yetenek, beceri gerektiren islerin  biraraya
getirilerek i ailelennin olusturuimas) sézkonusu oimaktadir. Galisanlarin kariyer
ilerleyigleri bu is aileleri icinde veya gok yaygin olmamakla birfikte is aileleri
arasinda gerceklesmektedir. Modelde bu durum da gézénine alinmigtir,

- Her kariyer grubu igin yatay ve dikey hareket kosullari ve olanaklari

ayr, ayr ele alinip, incelenmektedir.
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- Modelde ilerleme sUrecine iligkin iki segenek bulunmaktadir:

* liki, calisanin kendi i ailesi igindeki degisik departmanlarda yatay
hareket olasilifidir. Omedin; bir isletmenin finans, muhasebe departmanlarindaki
benzer iglerin biraraya getirilerek bir is ailesinin olugturulmasi ve bireyin muhasebe
memuriugundan, finans memuriuguna iledlemesinin sézkonusu olmasi. Modelde:
her kariyer grubunda kendi ig ailesinde yatay yénde hareket igin Ug adet
departman sec¢enedi ayriimigtir.

* lkincisi, kariyer y&netimi sistemi kapsamindaki personelin dider is
ailesinde ilerleme olanadinin oimasidir. Burada da modei; kariyer gruplari
temelinde U¢ is ailesi ve her birinde U¢ departmana iliskin yatay hareket secenegi
sunmaktadir. Bu agiklamalar; modelin kapsadidi mendlerin incelenmesi ve

modelin ¢alistiriimasi strecinde daha somut bir hale dénusecektir.

- Model her kariyer grubu igin, dikey ysnde harekete iligkin U¢ segenek

sunmaktadir:

* Birincisi, galisanin kendi departmaninda dikey hareket olanadi. Burada
dodrudan c¢aliganin szellikleri ile ybkselmenin s&zkonusu olacadi pozisyonun
gereklerinin karsilagtinimasi ile bireyin o pozisyona yukselmesinin, uygun olup,
oimadidinin belifdenmesi gerceklegecektir.

* lkincisi, kendi i allesinde dikey y6nde hareket olasiidi. Model, bir is
allesinde sdézkonusu olacak U¢ departmanda yukselme segenedini ortaya.

koymaktadir.
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* Son olarak model; dider is allesinde yUkselme olanadinin seg¢enedini,
kullanicitara sunmaktadir, Burada da, ayni ilerleme segenedinde oldugu gibi, U¢
is ailesi ve her i ailesinde U¢ departmanda dikey yénde hareket etme olasiligi

ortaya konmaktadir.

Model; herhangi bir igletmenin kariyer yénetimi sistemine iliskin
gereksinmelerini kargilamak, bu sUregte ortaya ¢ikabilecek sorunlara yamt
verebilmek amact ile, ayrintil olarak tasarlanmis ve gelistiriimistir. Modelde ele
alinan bireyse! ézelliklerin ve ilerlemefylkselme kosullarin belinenmesinde gerekii
Szen gésterimis, isletmeler agisindan kariyer ySnetimi strecinde Snem tagiyan,
temel faktérer secimigtir. Bu faktérler; ¢odu igletmenin kariyer ytnetimi
faaliyetlerinde kullandid ortak zelliklerdir.

Kariyer yénetimi sistemine iligkin bilgisayar destekli bir model &nerisi,
konuya iligkin uygulamadaki ¢alismalarin yetérsiz olmast nedeni ile yapilimaktadir.
Bu konuda yapitan ¢alismalarin sistematiklestirimesine katkida bulunmak amaci
le konunun hem insan kaynaklari ydnetimi, hem de bilgisayar teknolojisi

boyutunun bir bitinllk iginde, eksiz olarak ele alinmasi hedeflenmektedir.
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B) MODELIN iSLEYISI

1- MODELIN BILGISAYAR ORTAMINDA GELISTIRILMESI

Kariyer ydnetimi sistemine iliskin olarak énerilen but model daha énce de
deginildigi gibi; veri tabani y&netimi programi olan dBase 1V ile gelistiriimigtir.
Model; insan kaynaklar yénetimi fonksiyonu ile ilgili gesitli faaliyetierin yerine
getiriimesini sadlayan bir insan kaynaklart bilgi sistemi ¢er¢evesinde

olusturulmustur.

Isletme dluzeyinde kurulan bilgisayar temelli bir insan kaynaklar: bilgi
sisteminden, farkh amaglar ile farkli insan kaynakiar) ydnetimi sistemierinde
yararianmak mimkUndur. Bu modelde; isletmenin kariyer yénetimi sistemine
iliskin faaliyetler gézénine alindigindan, insan kaynaklari bilgi sisteminde bu

konuya yonelik degiskenler ele alinip incelenmigtir.

Insan kaynakiari bilgi sistemi ile ilgili bilgisayar programlar 32 moduiden
olusmaktadir. PRG uzantih moduiter programilar olup, FMT uzantii modiller
ise veri giris ekranlarini olusturan yazilimlardir. Bu uzant fark: dBase'in

yapisindan kaynaklanmaktadir.
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Modeli ¢aligtirmak igin, bilgisayarda dBase ortamina gegip DO KY
yazihp, enter tuguna bastlir. Béylece KY programi galigmaya baglamis olur
(KY isimli programia ilgili komutlar 5. 171'de sunulmustur) ve kullanicinin

kargtsina * Ana Menii " gelir .

Ana Mend, kullaniciya dort segenek sunmaktadir:
1- Veri Girme
2- Meveut Durum

3 Crkti Alma
4- Crlig

a- Ana Menii'den 1 secilir ise KG1 isimli program modultne
dailamiacaktir ( KG1 isimli programia ilgili komutlar s, 172" de

sunulmustur).

KG1 * Veri Girme" ekranint olugturarak, modelden yararianan kigiye U¢

se¢enek sunmaktadir:

1- Kayit Girme
2- Kosuilar Girme
3- Ana Mentye Dénis

* Kayit girmenin segilmesi durumunda KG11 program islerlik
kazanacak ( KG11 programi ile komutlar s. 173 *dedir )ve veri giris
ekranlarini olugturan yazilimlardan GONEN .FMT devreye girecektir
(GONEN.FMT lle ilgili yaziim s. 173" dedir)
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* Veri Girme Ekranindan "2* kosullari Girme segilmesi durumunda
KG.12 program) devreye girecektir ( KG12 programn ile ilgili komutlar s.
174" de sunulmustur). Bu program igletmenin kariyer y&netimi sistemin
gercevesinde kariyer gruplan temelinde, organizasyon igi yatay ve dikey
hareket kogularinin girilmesine olanak sadlayacak IGONEN .FMT ye islerlik
kazandiracaktir IGONEN.FMT ile ilgili komutlar s. 179 'dadir ).

* Veri Girme Ekranindan *3" girilmesi durumunda Ana Ment' ye déntis

s8zkonusu olacaktir.

b- Ana Menii'den 2 segilir ise KG2 modoiine daltaniimts olunacaktir
(KG2 isimli program ile ilgili komutlar s. 180* de -sunulmustur).

KG2 *Mevcut Durum® segenedine isleriik kazandirmaitadir. Bu
secenek modelden yararlananiara; igletmede olusturulan bir insan kaynaklar: -
bilgi sistemi gercevesinde, insan kaynaklarina ilikin yirmibir faktor temelinde

rapor alabilme olanadi sunmaktadsr,

Istetmedeki insan kaynaklarinin ¢esitli niteliklerinde dodrutusunda
listeierin olusturuimasini ger¢eklestiren ve KG 2 programinin devreye soktugu

programlar ile ilgili komutlarin bulundudu sayfalar su sekildedir:

* Isletmedeki insan kaynaklarinin ad ve soyadiar) temelinde tim
bilgilerinin listelenmesi: KGADARA ( KGADARA isimli program ile komutlar

s. 182" de sunulmustur).
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* Isletmedeki galisanlarin sicil numaralar) dodruftusunda, kendileri ile
ilgili tum bilgileri igeren raporiarin alinmasi: KGSICIL ( KGSICIL programinin
komutlar s. 184’ dedir)

* Isletmede caliganiarin cinsiyetleri temelinde; ad, soyad ve sicil
numaralarini gésterir dSkUmonun alinmasi: KGCINS ( KGCINS isimli

program ile ilgili komutlar s. 186" da sunulmustur)

* Caliganlarin medeni durumlarina gére; yine ad, soyad ve sicil
numaraiari ile birlikte listelemesinin yapiimasi: KGMEDHAL ( KGMEDHAL

programinin komutlan . 187" de sunuimugtur).

* Isletmeye girig tarihleri temelinde, ¢alisaniar ile iigili dskUmlerin
alinmasi: KGGTAR ( KGGTAR isimli program ile komutlar s. 188' de

sunulmustur).

* Galiganlarin isletmedeki pozisyonlarina gére listelerinin ;ad, soyad,
sicil numarasi ve departman kodlarin; igerir bigimde alinmasi: KGPOZ
(KGPOZ programu ile ilgili komutlar s. 188" dedir).

* Isletme calisanlarinin departman temelinde listelerinin alinmast:
KGDEPKOD ( KGDEPKOD programina iliskin kodlar s. 188 de

sunulmustur)
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* Isletme insan kaynaklarinin kariyer gruplarn temelinde; ad, soyad ve
sicil numaralar ile birlikte listelenmesi: KGPERGR ( KGPERG igimli program
ile ilgili komutlar s. 189" dadir ).

* Galiganiarin editim duzeylerine gdre olusturulan listelerin alinmast:
KGEGDUZ ( KGEGDUZ programi ile ilgili komutiar s. 189 da

bulunmaktadir).

* Isletmedeki insan kaynaklarinin aldiklari egitim konularina gére
fistelerinin gikariimasi: KGEGKON ( KGEGKON ile ilgili komutlar s. 189" da

sunulmaktadir).

> Igletr_nede ¢ahsaniarin; katildiklar: editim programlarina gére
taramalarinin yapilarak, raporiarin alinmasi: KGKEG1 ve KGKEG?2
(KGKEG1 ve KGKEG2 programlan ile ilgili komutlar s. 190’ da

sunulmustur).

* Caliganlarin bulunduklar pozisyondaki kidemlerine gére listelerinin
alinmasi: KGPOZKID ( KGPOZKID programi ile ilgili komutlar s. 190’ da

bulunmaktadir).

* Isletmedeki insan kaynaklarinin igletmedeki toplam ¢alisma
slrelerine, toplam kidemlerine gdre listelerinin alinmasi: KGTOPKID
(KGTOPKID programina iligkin komutlar s. 191* dedir )
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" Caliganlarin Ug dénem dnceki , iki dsnem 4nceki ve gegen dénemki
performans puanlari temelinde ayri, ayr listelerinin alinmasi ; KGPER1,
KGPER2 ve KGPER3 ( KGPER1 ve KGPER2 programlan ile ilgili komutlar
s. 191' de , KGPERS3 programi ile ilgili komutlar ise s. 192' de

sunulmusgtur).

* Bildikleri yabanci dile gdre galiganlar ile ilgili listelerin ¢ikariimass:
KGYDIL1, KGYDIL2 ve KGYDIL3 : { KGYDIL1 ve KGYDIL2 programlari ile
ilgili komutlar s. 192" de , KGYDIL3 PROGRAMI ile ilgili komutlar ise s.
193" de verilmigtir).

* Son olarak galigantarin belirli niteliklerinin slglimesinde kullaniian
testlerden aldi§i puanlara gére listelerinin alinmast, ki burada beliri test puan
sinirlan olugturularak, belirlenecek iki puan arasindaki puan alan kisilerin
listesinin alinmasi mumkunddr: KGPSIKO ( KGPSIKOQ isimli program ile ilgili
komutlar s. 193° de bulunmaktadir).

c- Ana Menii'den 3 segilir ise KG3 moduline dallaniimis olunacaktir
(KG3 isimli program ile ilgili komutlar s. 194' de sunulmusgtur).

KG3 programi, kariyer ySnetimi sistemine iliskin olarak &nerilen modelin
temel hedefini olugturan; igletmenin kariyer yénetimi strecinde beliredigi yatay
ya da dikey hareket kosullari ile igletmede galisan personelin niteliklerinin
karsilagtinimasini gergeklestimekte ve KG3111 programina ( KG3111 isimli

program ile ilgili komutlar s. 199' da sunulmusgtur) isierlik kazandirarak,
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kargilagtirmay: isletmede galisan personelin ad ve soyadinin girimesi ile ya
da kariyer gruplari temefinde genel bir taramay gergeklestirerek yapip, uygun
kosullara sahip kigileri bir yedekleme listesi seklinde stralamaktadir.

d- Ana Menii* den 4 segilir ise, Cikis segenedi ile program hig bir yere

dallanmadan dBase'in nokta iletisi konumuna gelecektir,

Bu noktada eder dBase ortamindan ¢ikilmak isteniyor ise " quit * ve

enter tusuna basilacaktir.

Insan kaynaklari bilgi sistemi gergevesinde; kariyer ySnetimi sistemine
iligkin dBase veri tabani y8netimi programinda gelistirilen modelin, istenilen
amaglar dogrultusunda bilgisayar ortaminda duzenli olarak ¢alismasin:
saglayan bilgisayar prog'r_amiarl yukarida ayrlntllandmlmxgtlr. Modelden
yararanacak fgletmelerin, kendi &zellikleri ve kosuliari dogdrultusunda basit

islemler ile modelde dedisiklikler yapmalart mimktndur,

Modelin tasarlanmasi ve geligtiriimesi stirecinde tUm ayrintilar
g6ézénlinde bulunduruimug ve modelin degisik nitelikteki isletmelerin kariyer

y&netimi sUreglerinde yararianabilecekleri icerikte olmasi hedeflenmistir.

Bu agamadan sonra; modelin kariyer ydnetimi slirecinde kullanimi

ekranlar yardimi ile agikianacaktir.
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2- MODELDEN KARIYER YONETIMI
SISTEMINDE YARARLANILMASI

Modelden, kariyer ytnetimi sisteminde nasil yararfamildigi, ekranlar
arachdl ile agiklanacaktir, Oncelikle bilgisayar sisteminde dBase ortamina
gecilecek ve bu ortama gegildikten sonra, sira, gelistirilen modelin program icinde

¢alistiriimasina gelecektir.

Kariyer ydnetimi sistemine iligkin gelitirilen modelin ismi * KY * dir. Bu

modelin dBase ortaminda g¢aligmasini sadlayacak komut * DO * komutudur.

DO KY komutundan sonra Ekran 1 gelecektir:

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM
3. CIKTI ALMA
4. CIKIS

SECIMINIZ : O

EKRAN 1
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Gérlidugl gibi Ekran 1 * Ana Menl * dir. Ana menl dért secenekten
clugsmaktadi:

* 1. Veri Gime

* 2. Meveut Durum

* 3. Cikt1 Alma

Y 4. Cikis

Modeli kullanan kigi ( kullanict ), amaglari dodrultusunda segimini
yapacaktir. Kullanicinin segimini “1* ( Veri Girme ) dogrultusunda vermesi

durumunda Ekran 2 kargisina gikacaktir.

** ANA MENU =*=* KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME

VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM
1. KAYIT GIRME
3. CIKTI ALMA
2. KOSULLARI GIRME
4. CIKIs
3. ANA MENU
SECIMINIZ : 1

SECIMINIZ : O

EKRAN 2



127

Veri Girme menUsl ( ekrani ) olarak niteleyebilecedimiz Ekran 2 de,

kullanrciya 0¢ dedisik segenek sunmaktadir:
, * 1. Kayit Girme
* 2. Kosullar! Girme

* 3. Ana Menll

Burada kayit girme, modelin igletme ¢alisanlarina ait bilgilerin girilmesine

olanak taniyan bolUmUnl ifade ederken; kosullari girme, kariyer yénetimi

sisteminde ilerleme kosgultarinin kariyer gruplari temelinde

yansitan b&limUnd ifade etmektedir,

olusturulmasini

| Veﬁ Girme menUslnden "1. Kayit Girme" segildiginde, Ekran 3 gelecektir.

KAYIT GIRME

SICIL NO ADI SOYADI :
CINSIYETI: M.HALI : IS AILESI:
DEP.KODU GIRIS TAR: /ot POZISYON
KAR.GR. EG.DUZEYI. EG.KONUSU:
POZ.KID . TOP.KID . KAT.EG.Pl:
KAT.EG.P2: PERF1 1 PERF2
PERF3 : 1. ¥.DIL . DUZEYTI :
2. ¥Y.DIL . DUZEYI
3. Y.DIL : DUZEYI
TEST PU. :

Ctrl-End :KAYDEDEREK CIKIS Esc :KAYDETMEDEN CIKIS

EKRAN 3
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Ekran 3, isletmedeki kariyer yénetimi sistemine destek olacak nitelikteki
personel bilgilerinin girlmesini sadlayan ekrani olusturmaktadir, lsletmeye yeni
giren personele ait bilgilein ya da mevcut personelin bilgilerindeki
guncellestirmelerinin yapiimasi burada gergeklestirilecektir.

Personel temelinde bilgiler giriildikten sonra, bu bilgilerin kayit edilerek

Ana Menl ye dénlimesi sézkonusu olacaktir.

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM
3. CIKTI ALMA
4. CIKIS

SECIMINIZ : O

EKRAN 4
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Ekran 4, yine " Ana Menl ekranm® olarak kargimiza gikacaktir. Kullanict

1, Veri Girme sececek ve Ekran § " Veri Girme ekrani * gelecektir,

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM
1. KAYIT GIRME

3. CIKTI ALMA
2. KOSULLARI GIRME

4. CIKIS
3. ANA MENU

SECIMINIZ : 1

SECIMINIZ : O

EKRAN §

Burada " 2. Kogullari Girme " segenedi secilecek ve ardindan ekran 6

gelecektir
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** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME

VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM

1. KAYIT GIRME

3. CIKTI ALMA 1,KAR.GRUBU
2. KOSULLARI GIRME

4. CIKIS - 2.KAR.GRUBU
3. ANA MENU

SECIMINIZ : 1 3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ : 2

SECIMINIZ : O

EKRAN 6

Ekran 6 igletmede caliganlanin, belirli gruplar altinda toplanmasi saglayan
“Kariyer Gruplari ekrani” ofarak kargimiza gikacaktir. Modeli kuflanan isletme
ilgilisi, her kariyer grubu i¢in ilerleme/ ylkselme kosullarini ayri ayri girmek
durumundadir. Burada igletmelerin, kariyer yonetimi sistemlerinde hangi faktérleri
ele aldiklar dnem kazanacak ve her kariyer grubu igin yatay ve dikey yénde
hareket kosullan girilecektir. Kullanici, hangi kariyer grubunu secerse segsin,

karsisina Ekran 7 gelecektir.
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** ANA MENU *=*

KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM
3. CIKTI ALMA
4. CIKIS

SECIMINIZ : 1

VERI GIRME

1. KAYIT GIRME
1.KAR,GRUBU

2. KOSULLARI GIRME

2 .KAR.GRURBU

3. ANA MENU 1. YATAY
3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ : 2 2. DIKEY

SECIMINIZ : 1
SECIMINIZ

o

EKRAN 7

Ekran 7 den "t1.Yatay" yani, yatay ytnde hareketi (ilerlemeyi) segen

kullanic1 Ekran 8'e ulagacaktir.
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** RNA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME

VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM
1. KAYIT GIRME

3. CIKTI ALMA
: 2, KOSULLARI GIRME

4. CIKIS
3. ANA MENU

SECIMINIZ : 1

SECIMINIZ : 2

1. KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR
2. DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR
3. ANA MENU

SECIMINIZ : O

EKRAN 8

Ekran 8 her Kariyer grubu icin

ortaya koymaktadir. llerleme ya ¢alisamin kendi ig ailesinde ya da diger is

ailesinde olabilecektir. Kullanici, Ekran 8'den "1.Kendi Is Allesi Igin Kosullar"

1.KAR.GRUBU
2 . KAR.GRUBU
3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ : 1

ilerlemenin ki gekilde olusabilecedini

secenedini isterse, karsisina Ekran 9 gelecektir.

1. YATAY
2. DIKEY
SECIMINIZ

1
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[1] 1.DEPARTMAN
(2] 2.DEPARTMAN
(3} 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : O

EKRAN 9

Ekran 9 her kariyer grubu igin, kendi is ailesindeki yatay hareketler igin ¢
farkli departman seg¢enegi sunr_nak_tadw. Kullani¢i bu departmanlardan hangisini

se¢erse segsin, karsisina Ekran 10 gelecektir.

Ekran 10 ilerieme igin kogullarin girilecedi ekrani olusturmaktadir,
Isketmeler, kendi szeliikleri dogruitusunda; kariyer yonetimi sisteminde teme!
alacagdi kogullart belirleyecekler ve bu kosullan organizasyon i¢i yilkselme ve
llerleme kararfarinda kulianabiimek amaci ile bilgisayar ortamindaki modele

girecelderdir.
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ILERLEME/YUKSELME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ

GEREKLI EGITIM DUZEYI 3
GEREKLI EGITIM KONUSU
KATILDIGI EGITIM 1t :
KATILDIGI EGITIM 2 :
KATILDIGI EGITIM 3
POZISYONDAKI KIDEMI i
ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI:
UC DONEM ONCEKI PERF.

IKI DONEM ONCEKI PERF. :
GECEN DONEMIN PERFORMANSI:
YABANCI DIL 1 :
-YABANCI DIL 2

YABANCI DIL 3

YABANCI DIL DUZEYI 1
YABANCI DIL DUZEYI 2
YABANCI DIL DUZEYI 3

TEST PUANI

Ctril-End :KAYDEDEREK CIKIS Esc :KAYDETMEDEN CIKIS

EKRAN 10




135

Ekran 8'%e tekrar déndUdimizde hangi kariyer grubu igin olursa, olsun
yatay hareketin dider is ailesinde s$zkonusu oimas! durumunda, yani Ekran 8'den

* 2. Diger ls Ailesi l¢in Kosullar “ 1n segilmesi durumunda, Ekran 11 gelecektir

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM

1. KAYIT GIRME
3. CIKTI ARLMA 1.KAR.GRUBU
2. KOSULLARI GIRME
4. CIKIS 2 .KAR.GRUBU
3. ANA MENU 1. YATAY
SECIMINIZ : 1 3.KAR.GRUBU
SECIMINIZ : 2 2. DIKEY
SECIMINIZ : 1
SECIMINIZ

KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR
DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR
ANA MENU

ECIMINIZ : O

1
2
3
S

EKRAN 8

f1] A IS AILESI
[2] B IS AILESI
[3] C IS AILESI

SECIMINIZ : 1

EKRAN 11
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Ekran 11 modelden yarartanan isletmeye (¢ dider is ailesinde ilerleme
olanad) sunmaktadir. Yine herhangi bir is ailesinin segilmesi durumunda da, her is

ailesi igin U¢ departman segenedi sunmaktadir.

[1] A IS AILESI
[2] B IS AILESI

(3] C IS AILESI

SECIMINIZ : 1

fl1] 1.DEPARTMAN
[2] 2.DEPARTMAN

[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : 0

EKRAN 12

Buradan herhangi bir departmanin segilmesi durumunda, ilerleme igin

gerekii olan kogullanin girldigi ekran kargimiza gelmektedir.
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ILERLEME/YUKSELME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ

GEREKLI EGITIM DUZEYI :
GEREKLI EGITIM KONUSU t
KATILDIGI EGITIM 1 :
KATILDIGI EGITIM 2 t
KATILDIGI EGITIM 3 :
POZISYONDAKI KIDEMI s
ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI.
UC DONEM ONCEKI PERF, :
IKI DONEM ONCEKI PERF. :
GECEN DONEMIN PERFORMANSI:
YABANCI DIL 1 :
YABANCI DIL 2 :
YABANCI DIL 3 ;
YABANCI DIL DUZEYI 1 :
YABANCI DIL DUZEYI 2 s
YABANCI DIL DUZEYI 3 :
TEST PUANI :

Ctrl-End :KAYDEDEREK CIKIS Esc¢ :KAYDETMEDEN CIKIS

EKRAN 13

Model ger¢evesinde, kariyer ybnetimi sisteminde her kariyer grubu igin

yikselme kogullarinin girilmesi Ekran 14' den itibaren su gekilde olacaktir
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** ANA MENU **

KARIYER YONETIMI SISTEMI

4.

VERI GIRME
. MEVCUT DURUM
CIKTI ALMA

CIKIS

SECIMINIZ : 1

VERI GIRME

1.
2.

3.

KAYIT GIRME
KOSULLARI GIRME

ANA MENU

SECIMINIZ : 2

. ANA MENU
ECIMINIZ : 0

0 -

KENDI DEPARTMANI ICIN KOSULLAR
KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR
DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR

EKRAN 14

1.KAR.GRUBU
2.KAR.GRUBU
3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ : 1

1. ¥YATAY
2. DIKEY
SECIMINIZ

2
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Yukselme kogullarinin ginlmesinde, ilerleme kosullarin giritmesinden farkl
olan yan Ekran 14'de de géruldigu gibi, her kariyer grubundaki ¢alisaniarin kendi

departmaniarinda da dikey yénde hareket olanaklarinin bulunmas:dir.

Ekran 14'den "1. Kendi Departmani igin Kosullar* in se¢ilmesi durumunda,

ylkselme igin gerekli kogullari girme ekrani olan Ekran 15 gelecektir.

ILERLEME/YUKSELME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ

GEREKLI EGITIM DUZEYI :
GEREKLI EGITIM KONUSU :
KATILDIGI EGITIM 1 :
KATILDIGI EGITIM 2 !
KATILDIGI EGITIM 3 :
POZISYONDAKI KIDEMI 1
ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI:
UC DONEM ONCEKI PERF. 1
IKI DONEM ONCEKI PERF. :
GECEN DONEMIN PERFORMANSI:
YABANCI DIL 1 i
YABANCI DIL 2

YABANCI DIL 3

YABANCI DIL DUZEYI 1 :
YABANCI DIL DUZEYI 2 :
YABANCI DIL DUZEYI 3 :
TEST PUANI :

Ctrl-End :KAYDEDEREK CIKIS Esc :KAYDETMEDEN CIKIS

EKRAN 1§
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Ekran 14'deki diger se¢eneklerin; " 2. Kendi Is Allesi Igin Kosullar * ile *
3. Dier Is Ailesi lgin Kosullar * segilmesi durumunda ilerleme igin sézkonusu olan
kosullari girme agamalarinin aynist ylkselme kosullarinin girlmesinde gegertfi

olmaktadir.

** ANA MENU *~ KARIYER YONETIMI SISTEMI

1, VERI GIRME

VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM

1. KAYIT GIRME

3. CIKTI ALMA 1 .KAR.GRUBU
2. KOSULLARI GIRME :
4. CIKIS 2.KAR.GRUBU
3. ANA MENU 1. YATAY
SECIMINIZ : 1 3.KAR.GRUBU
' SECIMINIZ : 2 2. DIKEY
SECIMINIZ : 1
SECIMINIZ : 2

KENDI DEPARTMANI ICIN KOSULLAR
KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR

DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR

. ANA MENU

ECIMINIZ : 2

N wh -

EKRAN 16
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[1]) 1.DEPARTMAN
(2] 2.DEPARTMAN
{[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : O

EKRAN 17

ILERLEME/YUKSELME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ

GEREKLI EGITIM DUZEYI 1
GEREKLI EGITIM KONUSU t
KATILDIGI EGITIM 1 :
KATILDIGI EGITIM 2 :
KATILDIGI EGITIM 3 :
" POZISYONDAKI KIDEMI :
ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI:
UC DONEM ONCEKI PERF. 1
IKI DONEM ONCEKI PERF. '
GECEN DONEMIN PERFORMANSI :
YABANCI DIL 1 :
YABANCI DIL 2 :
YABANCI DIL 3 :
YABANCI DIL DUZEYI 1
YABANCI DIL DUZEYI 2
YABANCI DIL DUZEYI 3

TEST PUANI

Ctr1-End :KAYDEDEREK CIKIS Esc :KAYDETMEDEN CIKIS

EKRAN 18
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** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM

) 1. KAYIT GIRME
3. CIKTI ALMA 1.KAR.GRUBU

2. KOSULLARI GIRME
4. CIKIS 2 .KAR.GRUBU

3. ANA MENU 1. YATAY
SECIMINIZ ¢ 1 3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ : 2 2. DIKEY

SECIMINIZ : 1
SECIMINIZ : 2

KENDI DEPARTMANI ICIN KOSULLAR
KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR
DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR
. ANA MENU '
ECIMINIZ : 2

0w M=

EKRAN 18
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(1] A IS AILESI
(2] B IS AILESI
[3] C IS RILESI

SECIMINIZ : O

EKRAN 20

[1] A IS AILESI
[2] B IS AILESI
[3] C IS AILESI

SECIMINIZ : 1

[1] 1.DEPARTMAN
[2] 2.DEPARTMAN
[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : O

EKRAN 21
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ILERLEME/YUKSELME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ

GEREKLI
GEREKLI

EGITIM DUZEYI
EGITIM KONUSU

KATILDIGI EGITIM 1
KATILDIGI EGITIM 2
KATILDIGI EGITIM 3
POZISYONDAKI KIDEMI t
ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI:
UC DONEM ONCEKI PERF.
IKI DONEM ONCEKI PERF. :
GECEN DONEMIN PERFORMANSI:

YABANCI
YABANCI
YABANCI
YABANCI
YABANCI
YABANCI

DIL 1
DIL 2
DIL 3
DIL DUZEYI 1
DIL DUZEYI 2
DIL DUZEYT 3

TEST PUANI

i

H

Ctrl-End :KAYDEDEREK CIKIS

EKRAN 22

Esc :KAYDETMEDEN CIKIS
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Modeldeki * Ana Menl * den hareket ile persconele iliskin bilgileri ve her
kariyer grubuna ait yatay ve dikey hareket kogullarini giren bir igletme; artik bu
bilgilerden kariyer yotnetimi sisteminde wve bir insan kaynaklars bilgi sistemi

¢ercevesinde, ¢alisanlar ile ilgili gesitli raporiari elde etmekte yararanacaktir.

Yeniden * Ana Menl * ye déntldudinde " 2. Meveut Durum *

secilir ise, Ekran 24 olugacaktir.

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM
3. CIKTI ALMA
4. CIKIS

SECIMINIZ : O

EKRAN 23
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AD SOYADA GORE ARAMA

SICIL NO’YA GORE ARAMA

CINSIYETE GORE ARAMA

MEDENI HALE GORE ARAMA

GIRIS TARIHINE GORE ARAMA
POZISYONA GORE ARAMA

DEPT.KODUNA GORE ARAMA

KARIYER GRUBUNA GORE ARAMA

EGITIM DUZEYINE GORE ARAMA

10. BEGITIM KONUSUNA GORE ARAMA

11. KATILDIGI EGITIME GORE(1) ARAMA
12. KATILDIGI EGITIME GORE(2) ARAMA
13. POZISYON KIDEMINE GORE ARAMA

14. TOPLAM KIDEME GORE ARAMA

15. UC DON, ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA
16. IKI DON. ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA
17. GECEN DON.PERFORMANSINA GORE ARAMA
18. YABANCI DILE GORE ARAMA (1)

15. YABANCI DILE GORE ARAMA (2)

20. YABANCI DILE GORE ARAMA (3)

21. TEST PUANINA GORE ARAMA

SECIMINIZ .

WO 2hUnd wN =

EKRAN 24
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Meveut Durum Ekrani'ndan 1, Ad soyada gére arama segilir ise, Ekran 25

ADI i
SOYADI
EKRAN 25
MEVCUT DURUM

SICIL NO : ADI : SOYADI H
CINSIYETI: M.HALI ' DEP.KODU .
GIRIS TAR: POZISYONU: KAR. GR.
BEG.DUZEYI: EG.KONUSU: POZ.KID
TOP.KID KAT.EG.P1: KAT.EG.P2:
PERF1 : PERF2 ' PERF3
1. Y.DIL : DUZEYI t
2. Y.DIL : DUZEYI '
3. Y.DIL : DUZEYI
PSTK.PUAN:

EKRAN 26
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Isletme personelinin galigtiklari departmanlar temelinde listelenmesi

slrecinde Ekran 24'den 7 segilecek ve Ekran 27 olugacaktir

AD SOYADA GORE ARAMA

SICIL NO'YA GORE ARAMA

CINSIYETE GORE ARAMA

MEDENI HALE GORE ARAMA

GIRIS TARIHINE GORE ARAMA

POZISYONAR GORE ARAMA

DEPT.KODUNA GORE ARAMA

KARIYER GRUBUNA GORE ARAMA

EGITIM DUZEYINE GORE ARAMA

EGITIM KONUSUNA GORE ARAMA ,
KATILDIGI EGITIME GORE(1l) ARAMA
KATILDIGI EGITIME GORE(2) ARAMA
POZISYON KIDEMINE GORE ARAMA

TOPLAM KIDEME GORE ARAMA

UC DON. ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA
IKI DON. ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA

o ol S
OB WNFEFOWO--IAWbmbsWN -

17. GECEN DON.PERFORMANSINA GORE ARAMA
18. YABANCI DILE GORE ARAMA (1)
19. YABANCI DILE GORE ARAMA (2)
20. YABANCI DILE GORE ARAMA (3)

21. TEST PUANINA GORE ARBMA
SECIMINIZ : 1

EKRAN 24
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DEPT. KODUNU GIRINIZ :

siCIL  ADI SOYADI DEP.KOD

EKRAN 27
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Ekran 24'den dider faktorler temelinde yapilacak secimlerde de ayni
slire¢ sézkonusu olacaktir. Ancak; yalnizca isletmedeki personelin test puanina
gtre aranmas! strecinde bir farkliltk vardir. Burada model kuilaniciya (st ve alt
test puani sinidlarint sormakta ve aramay! bu puan sinirlarl arasindaki kisitere

yénelik olarak gergeklestirmektedir.

AD SOYADA GORE ARAMA

SICIL NO’'YA GORE ARAMA

. CINSIYETE GORE ARAMA

MEDENI HALE GORE ARAMA

GIRIS TARIHINE GORE ARAMA

. POZISYCNA GORE ARAMA

DEPT.KODUNA GORE ARAMA

KARIYER GRUBUNA GORE ARAMA

EGITIM DUZEYINE GORE ARAMA

10. EGITIM KONUSUNA GORE ARAMA

11. KATILDIGI EGITIME GORE(1) ARAMA
12, KATILDIGI BEGITIME GORE(Z) ARAMA
13, POZISYON KIDEMINE GORE ARAMA

14, TOPLAM KIDEME GORE ARAMA

15. UC DON. ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA
16. IKI DON. ONCEKI PERFORMANSA GORE ARAMA
17. GECEN DON.PERFORMANSINA GORE ARAMA
18, YABANCI DILE GORE ARAMA (1)

19. YABANCI DILE GORE ARAMA (2)

20. YABANCI DILE GORE ARAMA (3)

21. TEST PUANINA GORE ARAMA

SECIMINIZ .

WM~ 0 m s R

EKRAN 24
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ALT SINIR .

UST SINIR

SICIL ADI SOYADI PSIKO

EKRAN 28

Ote yandan; * Ana Menl " den * 3. Gikti Alma " segilmesi
durumunda, kariyer ybdnetimi sistemine iliskin olarak, bilgisayar ortaminda
geligtirlen model d&nerisinin temel amacimn ortaya konmasi ger¢eklesmis

olacaldtsr.
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1- Herhangi bir kariyer grubundaki kisinin, kendi departmaninda, kendi i
ailesinin herhangi bir departmaninda ya da dider is ailelerinin herhangi bir
departmaninda ilerleme veya ylkseime olanadinin olup, olmadiginin, kiginin

adinin ve soyadinin giriimesi ile belifenmesi.

2- Her karniyer grubunun genel bir taramasinin saglanarak, kariyer
grubu temelinde kendi departmaninda, kendi i ailesinin herhangi bir
departmaninda ya da diger is ailelerinin herhangi bir departmaninda ilerleme ya
da ylkselme kogullarini saglayan kigilerin dékimUntn ( yedekleme listesinin )

alinmasi,

** ANA MENU **}° KARIYER YONETIMI SISTEMI

1,
2.
3.
4.

SECIMINIZ : 0

VERI GIRME
MEVCUT DURUM

CIKTI ALMA

EKRAN 28




153

** ANA MENWNU *~

KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM 1.KAR.GRUBU
3. CIKTI ALMA 2.KAR.GRUBU
4. CIKIS 3.KAR.GRUBU
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ . 1
EKRAN 30

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI
1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM 1.KAR.GRUBU
3. CIKTI ALMA 2.KAR.GRUBU 1. YATAY
4. CIKIS 3.KAR.GRUBU 2. DIKEY
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ .1 SECIMINIZ : 1

EKRAN 31
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Ekran 31, modeli kullanan kisiye isletme iginde yatay yénde hareket
olanag: ke mi, yoksa dikey yo6ndeki hareket ofanag) ile mi ilgili tarama

yapifacadini sormaktadir. 1 segilmesi durumunda, Ekran 32 kullani¢inin kargisina

gelecekdir.

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI
1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM 1.KAR.GRUBU
3. CIKTI ALMA 2 .KAR.GRUBU 1. YATAY
4. CIKIS 3.KAR.GRUBU 2. DIKEY
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ : 1 SECIMINIZ : 1

1. KENDI IS AILESINDE ILERLEME

2. DIGER IS AILESINDE ILERLEME

3. ANA MENU

SECIMINIZ : ©

EKRAN 32

Modeli kullanan kisi 1 * Kendi ls Ailesinde llerieme” segenedini tercih eder
ise Ekran 33 olusacaktir.

{1] 1.DEPARTMAN
[2] 2.DEPARTMAN
(3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : O

EKRAN 33
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Modelden yararanan kisi Ekran 33 den hangi departmani seger ise
seg¢sin, kargisina Ekran 34 gelecektir.

1.ISME GCRE ARAMA

2 .GENEL ARAMA

SECIMINIZ : ©

EKRAN 34

Ekran 34' den 1 numarah segenedi tercih eden kisi; kariyer ybnetimi
sistemi iginde ilgilenilen caliganin adini ve soyadi girerek, bu personelin kendi is
ailesinin herhangi bir departmaninda yatay hareket olanaginin olup, olmadigini

aninda dgrenebilecektir.

Ote yandan Ekran 34' den 2 " Genel Arama " nin segilmesi durumunda
model, o is ailesinde genel bir taramay: gergeklestirerek, ileeme olanadina
sahip kisilere iliskin bir yedekleme listesi olusturmaktadir.

Modelde; Ekran 32' de 2 " Diger ls ailesinde lieleme * nin segimesi
durumunda slre¢ style isleyecektir.
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** ANA MENU *»

KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM
3. CIKTI ALMA
4. CIKIS
SECIMINIZ : 3

1.KAR.GRUBU
2.KAR.GRUBU
3.KAR.GRUBU

SECIMINIZ .

1. YATAY
2. DIKEY
SECIMINIZ : 1

1. KENDI IS AILESINDE ILERLEME
2. DIGER IS AILESINDE ILERLEME

3. ANA MENU
SECIMINIZ : 0

EKRAN 32
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(1] A IS AILESI
(2] B IS AILESI
[3] C IS AILESI
SECIHINIle (4]

EKRAN 35

(1] A IS AILESI
[2] B IS AILESI
[3] C IS AILESI

SECIMINIZ : 1

(1] 1.DEPARTMAN
[2]) 2.DEPARTMAN
[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : ©

EKRAN 36
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1.ISME GORE ARAMA

2.GENEL ARAMA

SECIMINIZ : O

EKRAN 37

Ekran 37'den yapilacak seg¢im ile, dider ig ailesinde yatay yénde hareket
olanadl ya kisi temelinde ad ve soyad girlerek ya da genel bir arama ile
gerceklestinlecektir.

Model, kariyer y&netimi sisteminde sézkonusu ofacak dikey hareket
ofanaklarini ayri ele alip, inceleme olanadi tanimaktadir. igletme iginde yilkselme
olanaklarinda, ileeme olanaklarindan farkh olarak (gl bir segenek

sunuimaktadir.

Bilgisayar ortaminda gelistirilen model, isletme i¢i dikey harekete yé&nelik

olarak;

- Kendi Departmaninda Yikselme
- Kendi Is Ailesinde Yukselme
- Diger Is Allesinde Yukselme segeneklerini sunmaktadir.
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Isletme igindeki dikey hareket olana§inin model tarafindan belifenmesi

siireci, Kendi Departmaninda Yikselme se¢enedinin Ekran 38' den itibaren tercih

edilmesi ile birlikte su sekilde isleyecektir.

** ANA MENU **

KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME

2. MEVCUT DURUM 1 .KAR.GRUBU

3. CIKTI ALMA 2.KAR.GRUBU 1. YATAY

4. CIKIS 3.KAR.GRUBU 2. DIKEY
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ 1 SECIMINIZ . 2

1.
2.
3.
4.
.8

ANA MENU
ECIMINIZ : O

KENDI DEPARTMANINDA YUKSELME
KENDI IS AILESINDE YUKSELME
DIGER IS AILESINDE YUKSELME

EKRAN 38

1.ISME GORE ARAMA
2.GENEL ARAMA
SECIMINIZ

: O

EKRAN 39
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Ekran 38' den dikey yonde kendi is ailesinde hareket olanadi segilir ise,
slrecin isleyisi su sekilde gergeklegecektir.

** ANA MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI
1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM 1.KAR.GRUBU
3. CIKTI ALMA 2.KAR.GRUBU 1, YATARY
4. CIKIS 3.KAR.GRUBU 2. DIKEY
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ : 1 SECIMINIZ : 2
1. KENDI DEPARTMANINDA YUKSELME
2. KENDI IS ARILESINDE YUKSELME
3. DIGER IS AILESINDE YUKSELME
4. ANA MENU
SECIMINIZ : O

EKRAN 38

[1) 1.DEPARTMAN
[2] 2.DEPARTMAN
[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : O

EKRAN 40
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1.ISME GORE ARAMA
2.GENEL ARAMA

SECIMINIZ : C

EKRAN 41

Eger; Diger Is Ailesinde YUkselme olanagi tercih edilir ise, 0 zaman sireg

Ekran 38 ' den itibaren su sekilde isleyecektir.

** ANAR MENU ** KARIYER YONETIMI SISTEMI

1. VERI GIRME
2. MEVCUT DURUM 1.KAR.GRUBU
3. CIKTI ALMA 2 .KAR.GRUBU 1. YATAY
4. CIKIS 3.KAR.GRUBU 2. DIKEY
SECIMINIZ : 3 SECIMINIZ : 1 SECIMINIZ : 2
1. KENDI DEPARTMANINDA YUKSELME
2. KENDI IS AILESINDE YUKSELME
3. DIGER IS AILESINDE YOKSELME
4. ANA MENU
SECIMINIZ : O

EKRAN 38
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[1] A IS AILESI
[2]) B IS AILESI
[3] C IS AILESI

SECIMINIZ : ©

EKRAN 42

[1}) A IS AILESI
[2] B IS AILESI
[3] C IS AILESI

SECIMINIZ : 1

[1] 1.DEPARTMAN
[2] 2.DEPARTMAN
[3] 3.DEPARTMAN

SECIMINIZ : ©

EKRAN 43
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1.ISME GORE ARAMA
2.GENEL ARAMA

SECIMINIZ : O

EKRAN 4/

Model her iki durumda da; igletmede kariyer yénetimine iliskin belifenen
kogullar ile ¢alisaniarin szelfiklerinin karsilastiriimasm gerceldestirerek, karyer
yénetimi sisteminin planlamasi, ytretimi ve denetimine fligkin tnemli katkilarda
bulunmaktadir. Modelden elde edilen bilgiler dégrultusuhda;- isletmedeki insan
kaynaklari b&limuntn kariyer yénetimi sistemi ile ilgili faaliyetlerindeki basaris:

artacaktir.

Ote yandan modelin; somut, objektif kriterlerler dogrultusunda sonuglara
ulagmasi, bu sonuglarin da zamaninda ¢aliganlara bildiriminin saglanmasi kogulu
ile, Isletmedeki kariyer yénetimi sistemine olan glvenilirliik artacak, galisanlar
agisindan bu konudaki belirsizlikler ortadan kalkacaktir.

Modelin gelistirildigi dBase IV veri taban yénetimi programinin gok sayida
veriyi/ bilgiyi depolayabiime ve bunlara hizii bigimde ulasabime &zellidi, énerilen
modelin gok sayida kisinin galisti§: isletmeler agisindan da uyguniugunu ortaya
koymaktadir.
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Model; Isletmedeki insan kaynaklari bilgi sistemi gergevesinde, kariyer
yénetimi sistemine iligkin olarak gelistiriimistir. Model, ¢addas insan kaynaklari
ytnetiminde ¢nemli bir role sahip olan ve gtn gegtikge etkisi arttiran bilgisayar
sistemleri ile insan kaynakiar y8netiminin stratejik niteli§inin artmasinda belirleyici
bir role sahip kariyer yoSnetimi sistemini bir bitin halinde ele almay
hedeflemektedir.

GuUntmUzde insan kaynaklari y&neticilerinin bagarili olabilmeleri, kendi
uzmaniik alaniarindaki yenilikleri yakindan izdeyebilmelerine ve teknolojinin
sundudu kolayliklardan azami dlglde yararanabiimelerine, bu teknolojiyi kendi
alanlarina uyarlayabilmelerine baglidir. Bu yaklagimdan hareket ile model; insan
kaynaklari stratejilerinin ve igletme ana stratejisinin  tasarlanmasinda,
uygulanmasinda, bagariimasinda énemii bir etkiye sahip clan kariyer yénetimi

sistemi Uzerine kurulmustur.
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SONUC

Bilginin en dnemli Uretim faktérlerinden biri haline geldidi ginUmuzde;
isletmeler bilgiyi y8netmek ve bu kaynaktan en etkin bigimde yararlanmak igin
¢esitli faaliyetierde bulunmaktadifar. lietisim olanaklarinin artmasi, bilgisayar
sistemleri arasindaki baglantilarin uluslararas: duzeyde gergekiesmesi; isletmelen
kendi faaliyet alaniari ile ilgili bilgi bombardimanina tutmaktadir. Isletmeler bu bilgi
akis) yo§uniugunda, kendileri igin gerekli olmayan bilgilerle de karsi kargiya
kalmaktadirar.

Iste bu noktada; igletmeye dogru, ilgili, glincel bilgi akisini zamaninda
saglayacak ydnetim bilgi sistemlerinin Snemi ortaya ¢ikmaktadir. Yénetim bilgi
sistemleri, igletme igi ve isletme disi ilgili sistemler ile bilgi aligverigini
gergekiestirirek, isletme kaynaklarinin dogdru zamanda, dodru yerde kuilantimasi

sadlarlar.

Ydnetim bilgi sisteminin bir alt sistemini olugturan insan kaynaklari bilgi
sistemi; gerek isletmedeki insan kaynaklarimn yénetiminde gerek ise dider
isletme fonksiyonlarinin ygnetiminde &nem tagiyan dedisik nitelikteki insan
kaynaklari bilgilerinin toplanmasi, korunmas!, islenmesi ve iletimesi gérevini

stlenmektedir.



166

Insan kaynaklarl‘ ySnetimi gerek kendi uzmanlik alanindaki stratejilerir
belifenmesinde ve uygulanmasinda nihai karar verici durumuna geimesi, gerek
ise isletme ana stratejilerinin belilenmesinde ve uygulanmasinda sbz sahibi
oimasi, emir-komuta ybnetim ile birlikte isletme karar stirecine katiimasi nedeni
ile gnumuzde stratejik bir nitelik kazanmigtir, Stratejik insan kaynaklari ydnetimi,
isletme iginden ya da igletme digindan kaynakianan sorunlarda, ydnetime stratejik
destek saglamakta ve igletmenin bu sorunlarin Ustesinden gelmesinde yardimel

olmaktadir.

Insan kaynaklar| bilgi sistemi; stratejik insan kaynaklari ydnetiminde
snemli bir fonksiyona sahiptir. Isletmedeki insan kaynaklarl béltimlerinin bagarisi,
biylk Slgude insan kaynaklar bilgi sisteminin etkinligine baglh olmaktadir. Insan
kaynaklar bilgi sisteminin sadladid! bilginin nitelidi ve niceli§i, insan kaynaklar
yonetimi slrecinde alinacak kararfarin tutarlih@ini belifleyecektir. Bu sUrecte
yapilacak hatalar; igletme toplam performansi Uzerinde olumsuz etki
| yaratécagmdan, isketmelerin insan kaynaklan bilgi sisteminin tasarlanmas: ve

uygulamaya gegirimesi konusunda gereken $zeni gstermeleri gerekmektedir.

Uygulamaya bakildi§inda; isletmelerimizde hentiz, tim insan kaynaklar
fonksiyonlar) icerecek nitelikteki, bilgisayar destekli insan kaynaklar bilgi
sistemlerinden yararianilmadidi géritimektedir. Insan kaynaklari ybnetimine iligkin
bazi faaliyetlerin yerine getirimesinde bilgisayarlardan yararaniisa da, bu

konudaki uygulamatar yetersiz kaimaktadir.
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Tezde gelistirilien model; Isletmedeki kariyer ySnetimi sistemine iligkin
faaliyetieri, bilgisayar ortaminda gelistiriimis bir insan kaynaklari bilgi sisteminin
butunctl yapis! iginde ele almaktadir. Model; gerek Kariyer yénetimi sistemine
gerek ise dBase |V veri tabani y8netimi programina ysnelik ayrintili aragtirmalar
sonucunda geligtiriimis ve uygulamada gortlen eksikligin tamamlanmasi

hedeflenmistir.

dBase IV veri tabany y8netimi programs, insan kaynaklar uygulamalan
agisindan uygun bir bilgisayar programidir. Programin bilgi kapasitesinin ve bu
bilgilere utasim hizinin ylksekligi, modelin bu program ile rgeli$tirilme nedenini
olusturmaktadir. Bu niteiidi ile dnerilen model gok sayida personelin galigtigi

isletmeler agisindan da uygundur.

Tezin EK kisminda verilen program ¢iktilari dogrultusunda model, insan
kaynaklart bilgi sisteminden kariyer y&netimine iligkin uygulamalarin yani sira,
insan kaynaklari yénetimi ile ilgili degisik raporiarin dodrudan alinabimesine de
olanak sadlamaktadir. Bu durum modelin, dier insan kaynaklari fonksiyonlarinin

yerine getirimesindeki katkisini ortaya koymaktadir.

Geligtirilen model sistem yaklagimi gercevesinde, insan kaynaklar
fonksiyonlarini batineil bir yapi iginde ele almaktadir. Bu durum, stratejik insan
kaynaklar yénetiminin gegsitli sireglerinde yararianilacak bilginin, model yardimi

ile sistematik bicimde sagdlanmasini gergeklestirmektedir.
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dBase veri tabani ydnetimi programinda geligtirilien model; bir insan
kaynaklari bilgi sistemi bUtunldgu iginde, igletmedeki kariyer y&netimi sisteminin
uygulanmasina ytneliktir, Bu slregte etkili olan diger insan kayﬁaklan ybnetimi
sistemlerinden elde edilen bilgiler, dnerilen modelin kariyer yonetimi sistemine
iliskin olarak yaptidi insan kaynaklar nitelikleri ile ilerlemefytkseime kogullari
karsilastirmasinda belirleyici faktor olmaktadiriar.

Tezde, bir igletmedeki kariyer ydnetimi sistemine iligkin olarak ele
ahinabilecek tim kogultarin,szelliklerin, ayrintilarin irdelenmesi gergeklestirimigtir.
Modelin dedisik nitelikteki isietmeler agisindan uygulanabilir olmasi igin; kariyer
yénetimi sisteminde &nemli bir role sahip s ailkeleri ve bu ig ailelerindeki
departmaniar konusunda model; yararlanacak igletmelere ¢egiti segenekler
sunmaktadir. Isletmeler kendi &zellikleri degrultusunda bu _segehklerden

faydalanabileceklerdir.

Kariyer ybnetimi sistemine iligkin clarak ele alinan belirleyici faktdrierin de;
isletmeler agisindan yaygin olarak kullanilan ya da kullamimas: gereken faktdrier
olmasina gereken bzen gosterimistir. Yine de farkll igletmelerin; isletme ana
stratejiler, insan kaynaklan yénetimi anlayist, sektdrel faktdrier gibi nedenler ile
kariyer yonetimi sisteminde farkll faktSrerden yararlanma gereksinmeleri
durumunda, bu dedisikleri modelde kolaylikia yapabilmeleri mimkundur.
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Isletmenin uzun dénemli insan kaynaklart planlamasi ile Dbirlikte
irdelenmesi gereken kariyer y&netimi sistemi; igletmenin simdiki ve gelecekteki
rekabet glcOnd belifeyecek en snemli faktérerden birini olugturmaktadir. Insan
kaynaktarinin diger Uretim faktSrerinden farkll bir nitelije sahip olmasi, “ O *'
nun ybnetiminin de farkh bir bigimde gergeklestiriimesini zorunlu hale
getirmektedir.

Isletmedeki kariyer y®netiminin stratejik bir nitelik tagimasi, bu slrece
ybnelik faaliyetlerin belirli bir plan ve program dahilindge ele alinmasint gerekii
kilmaktadir. Insan kaynakian ydnetiminin her fonksiyonunda oldugu gibi, kariyer
ybnetimi sisteminde de gaddas insan kaynaklari yéntem ve tekniklerinden

yararianiimasi, fonksiyonun etkinligini arttiracaktir.

Uygulamaya bakildiginda kariyer yénetimine iligkin faaliyetierin butuncul
bir yapi icinde ele ahnmadit ve bu slregte teknolojik olanaklardan gerektidi
lglide yararlamimadiys goriimektedir. GlnUmizde stratejik insan kaynaklar
ySnetiminin artan ilgili i¢ ve dis ¢evre bilgi gereksinmesi; tUm insan kaynaklari
fonksiyonlarinin bilgi gereksinmelerine yamt verecek bilgisayar destekli insan

kaynaklar! bilgi sistemlerinin geligtiimelerini gerektirmektedir.

Yapilan bu gbdzlemler, tezdeki modelin geligtiriimesine temel
olusturmusiardir. Oncelikle insan kaynaklar bilgi sisteminin yapisi ¢iziimig , daha
sonra bu bilgi sisteminin etkinligini sadlayacak yaziim (zerinde durulmustur.
Konumuz agisindan uygun olan dBase veri tabani yénetimi programi tercih ediimig

ve amaca uygun olarak modele iligkin bilgisayar programlar yazimistir.
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Gagimizda, bilginin bir gl¢ haline gelmesi ve isletmelerin rekabet
Ustinitguny belirler oimasi; dodru, tam, glince! bilginin isletme ybdnetim ve Oretim
slreglerinde kritik bir Snem tagimasina neden olmaktadir. Igletmelerin diQer
fonksiyonlarinda oldudu gibi; insan kaynaklari fonksiyonunun etkinlijinde de
konuya iligkin bilgi akigimin duzenfi bir bigimde gerceklesmesi belirfeyici rol

oynamaktadir.

Isletmelerin  insan kaynaklar y&netimi gereksinmeleri dogrultusunda,
insan kaynaktari bilgi sistemlerini olusturmalar ve bu slregte en son teknoiojiden
yararlanmalari gerekmektedir. insan kaynaklan planlamasi, Ocret ydnetimi,
performans ydnetimi, karyer yonetimi, editim yonetimi, ig¢i-igveren iligkileri
konularinda gereksinme duyulan gerekli nitelikteki bilginin, zamaninda elde
edilmesini sadlayacak bilgisayar destekii bir insan kaynaklar bilgi sistemi, insan

kaynakiari yénetimi fonksiyonunun basarisini belirler olacaktir,



EK
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KY.PRO

Fage # 1
CLEAR ALL

CLEAE

SET STATU OFF
SET BELL OFF
SET SCORE OFF
SET TALK OFF

S=0

SET COLOR TO_GR+

@ 1,20 TO 3,75 DOUBLE

COLOR TO BG
"KARIYER YONETIMI SISTEMI"

SET COLOR TO GRr~

@ 2,2 SAY " =« ANA MENU ="
@ 4,2 SAY "1. VERI GIRME"

@ &, 2 SAY "2, MEVCUT DURUNM®
@ 8,2 SAY "3. CIKTI ALMA™

@ 10,2 SAY "4, CIKIS"®

@ 12,2 SAY "SECIMINIZ :"™ GET S PICTURE "#"
READ

DO CASE

CASE 5=1

DO KG1

CAGE S=2

DO KGz

CASE 5=3

DO KG3

CASE 5=4

SET COLOR TO W+

CLEAR

ENDCASE

RANGE 1,4
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KG1. PRG

Page # 1
SET COLOR TO R
51=0

@ 4,20 TO 14, 39 DOUBLE

@ 6,21 TO 6,38

SET COLOR TO GR~+

@ 5,25 SAY "VERI GIRHE" _

@ 7,21 SAY "l. KAYIT GIRHME"

@ 9,21 SAY "2Z. KOSULLARI GIRME"
@ 11,21 SAY "3. ANA MENU

® 13,21 SAY "S

READ

PG KG12
CASE S51=3
DU KG
ENDCASE

ECIMINIZ :"™ GET S1 PICTURE

‘#l

RANGE
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KGl1l. FRG

Page # 1

CLEAR

USE DUNDAR

SET COLOR TO W~

SET FORMAT TO GONEN. FHT
APPEND

DC KG

GONEN). TR

Page # 1

CLEAR
SET COLQR TO w~+
@ 1,35 SAY "“KAYIT GIRME"

@ 3,2 TO 16,77 DOUBLE
@ 4,3 SAY "SICIL NO :" GET SICIL PICTURE "XXXXXXT
» GET ADI PICTURE "XXAXAXUXXXXXAKXX"

@ 4,23 SAY "ADI :
@ 4,50 SAY "SOYADI :® GET SAYADI PICTURE "XXXXAXHAXXXAXKX"
"

@ 5,3 SAY "CINSIYETI:* GET CINS PICTURE "X"

@ 5,23 SAY "M.HALI = GET MHAL PICTURE "X"

@ S, 50 SAY "I1S AILESI:" GET ISA PICTURE "X"

@ 6,3 SAY "DEP.KQDU :* GET DEPKOD PICTURE "X"

@ €, 23 SAY "GIRIS TAR:"* GET GTAR PICTURE "XX/XX/XX"
@ 6,50 SAY "POZISYON :"* GET PUZI PICTURE *XXX"

@ 7.3 SAY "KAR.GR. :" GET PERGR PICTURE "X"

@ 7,23 SAY "EG.DUZEYI:* GET EGTDUZ PICTURE "X"

@ 7.50 SAY "EG.KQONUSU:" GET EGTKON PICTURE "X"

@ &8 3 SAY "POZ.KID :* GET POZKID PICTURE "XX"

@ 8,23 SAY "TOP.KID :" GET TOPKID PICTURE "“XX*

@ 8,50 SAY "KAT.EG.P1:" GET KEGTl PICTURE "XXXXXXXXXXAXXXX"
@ 9.3 SAY "KAT.EG.P2:" GET KEGT2 PICTURE "XXXXXXXXXXXXXXX"
@ 9,23 SAY "FPERF1 :" GET PERF1 PICTURE "XXXXXX"
@ 9,50 SAY "PERF2 :®» GET PERF2 PICTURE *"XXXXXX"
@ 10,3 SAY "PERF3 :" GET PERF3 PICTURE "XXXXXX"
@ 10,23 SAY "1. Y.DIL :" GET YDIL1 PICTURE "X"

@ 10,50 SAY "DUZEYI :" GET YDILDUZ1 FICTUKE "X"

@ 11,3 SAY "2. Y.DIL :" GET YDILZ PICTURE "X"

@ 11,23 SAY “DUZEYI :* GET YDILDUZZ PICTURE "X"

@ 12.3 SAY "3. Y.DIL :* GET YDIL3 PICTURE *X"

@ 12,23 SAY "DUZEYI :" GET YDILDUZ3 PICTURE "X*

@ 13,3 SAY "TEST PU. :" GET PSIKO PICTURE "XXXX"

@ 14,3 TO 14,76

@ 15,5 SAY "Ctrl-End :KAYDEDEREK CIKIS®

gEig,sz SAY “Esc :KAYDETMEDEN CIKIS"
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KG12. FPRG

Page # 1
CQLDREC=0O

Cl=0

C2=0

Cc3d=0

S541=0

542=0

S2=0

53=0

S4=0

S53=0

SET COLOR TO K
@ 7,42 TU 15,56 DUUEBLE

SET COLOR TO GR+

® 8,44 SAY "1,KAR.GRUBU"
@ 10,44 SAY "2.KAR.GRUBU"
@ 12,44 SaY "3.KAR.GRUBU"
@ 14,43 SAY "SECIMINIZ :" GET 52 PICTURE
READ

DO CASE

CASE LASTKEY{)=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

SET COLOR TO R

@ 10,59 TO 15,73 DOUBLE
SET COLOR TO GE+

® 11,61 SAY "1. YATAY"

@ 13,61 SAY "2. DIKEY"

@ 15,60 SAY "SECIMINIZ :* GET S3 PICTURE
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

Da KG

RETURN

CASE £3=1

SET COLOR TO R

@ 18,1 TO 23,37 DOUBLE
SET CUOLOR TO GR=

@ 19,3 SAY "l. KENDI IS AILESI ICIN KOSULLAR"
@ 20,3 SAY "Z. DIGER IS AILESI ICIN KOSULLAR™

@ 21,3 SAY "3. ANA MENUT

@ 22,3 SAY "SECIMINIZ :" GET 54l PICTURE
READ

CASE S3=2Z

SET COLOR TO K

@ 18,1 TO 24,37 DOUBLE

SET COLOR TO GR+

@ 19,3 SAY "1. KENDI DEPARTMANI I
@ 20,3 SAY "2. KENDI IS AILESI IC
@ 21,3 SAY "3. DIGER _IS AILESI IC
@ 27,3 SAY "4. ANA MENU"
@ 23,3 SAY "SECIMINIZ :" GET 542 ICTURE
READ
ENDCASE
CLEAR
USE KARIYER
GO BOTTOM
OLDREC=RECNU()
DO CASE

CASE S42=1

SET FORMAT TO IGONEN.FMT
CASE 542=2 .0OE. 54l1=1
SET COLOR TO R

H#H

H#n

ﬂ#“

RANGE 1,3

RANGE 1,2

RANGE 1,3

CIN KOSULLAR"
IN KOSULLAR™
IN KOSULLAR"
P

RANGE 1,4
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Fage # 2

@w 7,28 TO 13, 45
SET COLOR TO GR~+
@ 8,29 SAY "{1] 1.DEPARTMAN "
@ 10,29 SAY "(2] 2.DEPARTMAN"
@ 12,29 SAY "(3] 3.DEPARTMAN"
gElg,ZQ SAY "SECIMINIZ :™ GET Cl1 PICTURE "#" RANGE 1,3
A
DO CASE
CASE LASTKEY()=27
DO K&
RETURN
ENDCASE
CLEAR
SET FORMAT TO IGONEN.FMT
CASE 542=3 .0R. S541=2

]
]
CI

@ 4,29 SAY "(1] A IS AILESI"

@ 6,29 SAY "[2) B IS AILESI"

@ 8,29 SAY "[3) C IS AILESI"

gElg,ze SAY "SECIMINIZ :* GET C2 PICTURE "#" KANGE 1,3
A

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO XG

RETURN

ENDCASE

SET COLOR TO R

@ 15,28 TO 23,45

SET COLOR TO GR+

@ 16,29 SAY "[1] 1.DEPARTMAN"

@ 16 29 SAY "[2) 2.DEPARTMAN®

@ 20,29 SAY "(3) 3.DEPARTMAN®

@ 22" 55 SAY "SECIMINIZ :" GET C3 PICTURE "#" RANGE 1,3

READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

SET FORMAT TO IGONEN.FMT

CASE S42=4 .O0OR. 541=J4

DO KG

RETURN
ENDCASE
AFPFPEND
IF OLDREC=RECNO(}
LO KG
RETUEN
ENDIF
DO CASE
CASE SZ=1 .AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Ci1=1
REPLACE ISARET WITH "Ol11l1l1"
CASE S2=1 .AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. C1=2
REPLACE ISARET W1TH "0l1112"
CASE S2=1 .AND. SX=1 .AND. S41=1 .AND. C1=3
REPLACE ISARET WITH "01113"
CASE Sz=1 .AND. 53=1 .AND. S41=2 .AND. C2=1 .AND.
REFLACE ISARET WITH "11211-
CASE S2=1 .AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. C2=1 .AND. 2
REPLACE ISARET WITH "11212"
CASE SZ=1 .AND, S3=1 .AND., S41=2 .AND. C2=1 .AND. C3=3

a O

W oW

n ]
[ Sad



Page # 3

REPLACE ISARET WITH
CASE S2=1 ,AND. S53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE S2=1 . AND. S3=1
REPLACE ISARET WITH

CASE S2=1 ., aAND. 5J=1

REPLACE ISARET WITH

CASE S2=1 , AND. 53=1

REPLACE ISARET WITH
CASE S2=1 .AND. S3=1
REFLACE ISARET WITH
CASE SZ=1 ,AND. 53=}
REPLACE ISARET WITH
CASE S2=2 ., AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH

CASE S2=2 . AND. S53=1

REPLACE ISARET WITH
CASE S2=2 . AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE SZ=2 .AND. 53=1l
REFLACE ISARET WITH

CASE SZ=2 , AND. S53=1

REPLACE ISARET WITH
CASE S2=2 .AND. S53=1
REFPLACE ISARET WITH
CASE S52=2 . AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE 52=2 .AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE S52=2 .AND. S53=1
REPLACE 1SARET WITH
CASE S2=2 .AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE S2=2 .AND. S53=1
REFPLACE ISARET WITH
CASE S2=2 , AND. 53=1
REPLACE ISARET WITH
CASE 52=3 .AND. 53=1

. AND. 53=1
SARET WITH

. AND. 53=1
SARET WITH

. AND. 53=1
SARET WITH

. AND. S53=1
SARET WITH
. AND, S53=1

ARET WITH
.AHD. S3=1
REPLACE ISARET WITH
CASE S2=3 . AHD. 53=1
REPLACE 1SARET WITH
CASE S2Z=3 ., AND. S3=1
REPLACE ISARET WITH
CASE S2=3 .AND. 53=1
REPLACE 1SARET WITH
CASE SZ=3 ,AND. &3=1
REFPLACE ISARET WITH

o)
m
o
r
>
0O
trl
1
CHLHLRWSLOHG
U]

W

WO HL

CASE SZ=1 .AND. 53r2

REPLACE ISARET WITH

"131213"
. AND. 541=2
v11221°
. AND, S541=2
*11222°
.AND. 541=2
"11223"
. AND, S541=¢
m131231c
. AND. S41=2
®k11232%
.AND. S41=2
"11233"
. AND. S541=1
*02111"
. AND. S541=1
"p2llz"
. AND. S41=1

HS41=2

.AND. S54)1=2

. AND. S541=2
"21223"

. AND, S41=2
TZ21231"

. AND. 541=2
nz21z32"

. AND. S541=2
*21233"

. AND. S4l-=
"03111"

. AND. &S41-=1
"o3112"
-AND. 541=1
"g3113"

. AND. S541=2
"31z211"

. AND. 541=2
n3izizt
.AND, S541=2
*31213"

. AND. S41=2
v31221"
.AND. GS4l1=Z
"31222"

. AND, 541=Z2
"31223"

. AND. 541==Z
"31231"
.AND."S41=”

NOWe W
(S w.
a 3

. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
+ AND.
- AND.
. AND.
. AND.
» AND.
« AND,
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
. AND.
+ AND.
» AND.
- AND.
. AND.
+ AND.
+ AND.
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« AND.
. AND,
. AND.
+ AND.
. AND.
- AND.

. AND.
. AND.
« AND.
. AND.
- AND.
. AND,
+AND.
. AND.
. AND.

. AND.
. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.

C3=1
C3=2
C3=3
C3=1
C3=2
€3=3
C3=1
C3
C3=3

I
N

o o o0 0o 6o 0 00
Ww W ww ww ww
(L T T T R R TR T
W KR = W0 KNP KNP



Page # 4

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542=2
REPLACE ISARET WITH "0l1z2z1"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND., 542=Z2
REPLACE ISARET WITH "01222"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542=Z2
REPLACE ISARET WITH "01223"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542=3

REPLACE ISARET WITH "12311°"
CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "iz3iz-"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542
REPLACE ISARET WITH "12313"

CASE S2Z=1 .AND. S53=2 .AND. 54Z2=3
REPLACE ISARET WITH "12321"

CASE SZ=1 ,AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "123227

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "12323"

CASE Sz=1 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "12331°"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. $542=3
REPLACE ISARET WITH "12332"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .AND. S542=3
REPLACE ISARET WITH "12333"

CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. S542=]
REPLACE ISARET WITH "00221°"

CASE S2=2 ,AND. S3=2 .AND. S54Z=
REPLACE ISARET WITH n"02221"

CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. S42=Z2
REPLACE ISARET WITH "Q2222"

CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. S42=Z
REPLLACE ISARET WITH "0z223"

CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "22311"

CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "22312°"
CASE S2=2 .AND. 353=2 .AND. S42=3
REPLACE ISARET WITH "22313"
CASE S2=2 .AND., S3=2 .AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "22J21"
CASE S2=2 .AND. S53=2 ,AND. S42=3

REPLACE ISARET WITH "22322"7
CASE S2=2 ., AND. S3=2Z .AND. 54
REPLACE ISARET WITH "2z2323"
CASE S2=2 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REFLACE ISARET WITH "223J1"

CASE Sz=2 .AND. S3=2 .AND. 542=3
KREPLACE ISARET WITH "22332"

CASE S2=2 ,AND. S53=2 ,AND. 542=3
REPLACE ISARET WITH "22333"7

CASE S2=3 .AND. S3=2 .AND. 542=1
REPLACE ISARET WITH "Q03z1"

CASE S2=3 .AND. S3=2 . AND. S542=%
REPLACE ISARET WITH "032zZ1"

CASE S2=3 .AND. S3=2 .AND. S54Xk=2
REPLACE ISARET WITH "03222"

CASE S2=3 .AND. S3=2 .AND. S542=2
REFPLACE ISARET WITH "03z23"

CASE SZ=3 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REFLACE ISARET WITH "323l11°" ,
CASE 52=3 .AND. S3=2 .AND. 542=3
REFLACE ISARET WITH "32312"

CASE 52=3 ,AND. S3=2 .AND. 542=3

4

N
I

N
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. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
« AND.
. AND.
. AND.
. AND.
- AND.
- AND.
« AND.
- AND.

. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
. AND.

. AND.
. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
. AND.

O O
LI N
13 n

. AND.
. AND,
. AND.
« AND.
. AND.
- AND.
. AND.
. AND.
« AND.

. AND.

-+ AND.

. AND.

. AND.

- AND.
+ AND.
. AND.
< AND.
. AND.

« AND.
. AND.
. AND.

C3=1
C3=2
C3=3

C3=1
Ca=2
C3=3



Fage #
REPLACE

CASE 5&=3

REPLACE

CASE 52=3

REPLACE

CASE 52=3

REPLACE

CASE 52Z=

REPLACE

CASE 52=

REPLACE
CASE
REPLACE
ENDCASE
DO KG

3 . AND.

5Z=3

S5

ISARET WITH
. AND. S3=2
2

"32313°
. AND.
r3z23z21°7
. AND.
*3L322"
. AND.
"32323"
. AND.
"32331"
. AND.
"32332"
. AND.
"32333"

S42=
S42=
S42=
S4z=
S42=
S542=

ISARET WITH
. AND. 53=
ISARET WITH
. AND. 53=2
ISARET WITH
S53=2
ISARET WITH
3 . AND. 53=2
ISARET WITH
. AND. 53=Z
ISARET WITH

Lw w w

w

w

. AND.
. AND.
. AND.
« AND.
- AND.
. AND.

178

- AND.
+ AND.
. AND.
. AND.
. AND.
. AND,
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IGONEN. FHT

Page # 1
SET COLOR TO BG
CLEARK

@ 1,18 TOU 22,70 DOUBLE

@ 3,25 SAY "ILERLEME ICIN GEREKLI KOSULLARI GIRINIZ®

@ 5,20 SAY "GEREKLI EGITIM DUZEYI ¢+ GET ED PICTURE "X°

@ 6,20 SAY "GEREKLI EGITIM _KONUSU :" GET ER PICTURE *X"

@ 7,20 SAY "KATILDIGI EGITIM 1 1" GET KE)] PICTURE "XXXXXXXXKNXALALLN"
@ &,20 SAY "KATILDIGI EGITIM 2 +® GET KEZ2 PICTURE "XUXXKXXXXXHELXAL"
@ 9,20 SAY "KATILDIGI EGITIM 3 t" GET KE3 PICTURE "XXAXXAXAAXXALKL"
@ 10,20 SAY "POZISYONDAKI KIDENI :" GET PK PICTURE "XX"

@ 11,20 SAY "ISLETMEDEKI TOPLAM KIDEMI:" GET TK PICTURE "XX"

@ 12,20 SAY "UC DONEM ORCEKI PERF. :* GET Pl PICTURE "XXXXXX"

@ 13,20 SAY "IKI DONEM ONCEKI PERF, :* GET P2 PICTURE "XXXXXX™

@ 14,20 SAY "GECEN DONEMIN PERFORMANSI:™ GET P3 PICTURE "XXXXXX"

@ 15,20 SAY "YABANCI DIL 1 :" GET DIL1 PICTURE "X-

@ 16,20 SAY "YABANCI DJL 2 :* GET DIL2Z PICTURE "X"

@ 17,20 SAY "YABANCI DIL 3 :" GET DIL3 PICTURE "X"

@ 18,20 SAY "YABANCI DIL DUZEYI 1 :+™ GET DDUZ1 PICTURE "X"

@ 19,20 SAY "YABANCI DIL DUZEYI Z2 :" GET DDUZZ2 PICTURE "X-"

@ 20,20 SAY "YABANCI DIL DUZEYT O :“ GET DDUZ3 PICTURE "X"

@ 21,20 SAY "TEST PUANI GET PS PICTURE "XXXX"
@ 23,20 SAY "Ctrl-End :KAYDEDEREK CIhIS

@ 23,48 SAY "Esc :KAYDETMEDEN CIKIS"
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KG2Z. FRG

Page # 1

SE=" -
CLEAR

SET COLOR TO R

@ 1,20 TO 24,64 DOUBLE

-
-

SET COLORrR TG GR

e 2,22 SAY " 1. AD SOYADA GORE ARAMA"

@ 3,22 SAY " Z. SICIL KO'YA GORE ARANA"

@ 4,22 SAY " 3. CINSIYETE GORE ARAHMA"

@ 5,22 SAY " 4. MEDENI HALE GORE ARAHMA"

® &, 22 SAY " 3. GIRIS TARIHINE GORE ARAMA"

@ 7,22 SAY " 6. PDZISYONA GORE ARAMA"

@ 8,22 SaY " 7, DEPT.KODUNA GORE ARAHAT

@ 9,22 SAY " 8. KARIYER GRUBUNA GORE ARAMA"

@ 10,22 SAY " 9. EGITIM DUZEYINE GORE ARAMA"

@ 11,22 SAY "10. EGITIM KONUSUNA GORE ARAMA"

@ 12,22 SAY "11. KATILDIGI EGITIME GORE(1) ARAMA"

@ 13,22 SAY "12, KATILDIGI EGITIME GORE{2) ARAMA"

@ 14,22 SAY "13. FOZISYON KIDEMINE GORE ARAMA®

@ 15,22 SAY "l14. TOPLAM KIDEME GORE ARAMA™

@ 16,22 SAY "15. UC DON. ONCEKI PERFORMANSA GOURE ARAMA™
@ 17,22 SAY "l6. IKI DON. ONCEKI FERFORMANSA GORE ARAMAT
@ 18,22 SAY "17. GECEN DON.FPERFORMANSINA GORE ARAMAT
@ 19,22 SAY "18. YABANCI DILE GORE ARAMA (1)°

@ 20,22 SAY "19. YABANCI DILE GORE ARAMA (2)°"

@ 21,22 SaY "20. YABANCI DILE GORE ARAMA (3)"

@ 22,22 SAY "2l. TEST PUANINA GORE ARAMAC

@ 23,22 SAY "SECIMINIZ :" GET SE FICTURE "XX"

READ

DO CASE .
CASE LASTREY ();=27
DO KG
RETURN

CASE SE="1 "
DO KGADARA
CASE SE="2 "
DO KGSICIL
CASE SE="3 "
DO KGCINS
CASE SE="4 "
DO KGMEDHAL
CASE SE="3 "
DO KGGTAR
CASE SE="g "
DO KGFOZ
CASE SE=n7 7
DO KGDEFPKGD
CASE SE="g "
DU KGFERGE
CASE SE="3 "
DO KGEGLUZ
CASE SE="10"
Do KGEGKON
CASE SE="11"
DO KGKE1L
CASE SE="12"7
DO _KGKEZ
CASE SE="13"
DO KGPOZKID
CASE SE="14"
DO KEGTOFKID
CASE SE=m135"
DO KGFER1
CASE SE="l16&6"



Page # 2

DO KGFERZ
CASE SE="17"
DO KGPER3
CASE SE="18"
0O KGYDILL
CASE SE="19"
DO KGYDILZ
CASE SE="20"
DO KGYDIL3
CASE SE="21"
DO KGPSIKO
ENDCASE

181
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KGADARA. PRG

Page # 1

=n »

HAME=SFPACE{(1S)
SNAME=SPACE(13)

CLEAK

USE DUNDAR

GO TOF

SET COLOR TO W=

@ 10,25 SAY "aDl :™ GET NAME PICTURE "XXXXXAXAXXXXKARX"
© 12,25 SAY "SOYADI :" GET SNAME PICTURE "XXXXXXXXXXXKAXX"
READ

CLEAR

DO WHILE . NOT. EOF{)

IF NAME=ADI ,AND. SNAME=SOYADI

@ 1,32 SAY "MEVCUT DURUM"

@ 3,2 TO 14,77 DOUBLE

# 4,3 SAY "SICIL NG :°

7% S1ICIL

@ 4,23 SAY "“ADI H

77 ADI

¢ 4,50 SAY "S0YADI H

77 SOYADI

@ 5,3 SAY "CINSIYETI:"

@ 5,23 SAY "M.HALI .

@ 5,50 SAY "DEP.EODU :"
?? DEPKQD

@ 5,3 SAY "GIRIS TAR:”
7t GTAR

@ 6,23 SAY "PUZISYONU:"
27 POQZI

@ 6,50 SAY "KAR. OBk. ="
77 PERGK

® 7,3 SAY "EG.DUZEYI:"
7% EGTDUZ

@ 7,23 SAY "EG.KONUSU:"

7% EGTKON-

¢ 7,20 SaY "pPOZ.KID "
*7 POZKID

@ 8,3 SAY "TOP.KID 7
?? TOPKID

@ 8,23 SAY “"KAT.EG.FP1:"
77 KEGTI

® 8,30 SaY "KAT.EG.PZ:"
27 KEGTZ

@ 9,3 SAY "PERF1 H
?¢ PERF1

# 9,23 SAY "PERF2 "
T? PERFZ

@ 5,50 SAY "PERF3 "
7?7 FERFZ

w 10,3 SaY mi, Y.DIL "
Tt YDIL1

@ 14,23 SAY "DUZEYI "
7% YDILDUZ1

@ 11,3 SAY "Z., Y.DIL ="
77 ¥YDILZ

@ 11,23 SAY "DUZEYI I
77 YDILDUZZ

@ 1Z,3 SaY "3, Y.DiL "
7 YDILS

@ 12,23 SAY "DUZEYI 2"
t? YDILDUZS
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-

Page # =

@ 13,3 SAY "PSTK.PUAN:"
77 PSIKDO

ENDDU
@ 24,25 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!" GET T PICTURE "X"



Page # 1
T=" "
SICI=SPACE(B)
CLEAR

SET COLOR TO W+

USE DUNDAR

GO TOF

EElg,ES SAY "SICIL NO :" GET SICI PICTURE "XXXXXX"
A

CLEAR

DU WHILE .NOT. EOFQ)

IF sICI-= SICIL

@ 1,32 SAY "MEVCUT DURUM"

@ 3,2 TO 14,77 DQUBLE

@ 4,3 SAY “SICIL NGO :"

7? 51ICIL

@ 4,23 SAY "ADI A
77 ADI

@ 4,50 SAY "SOYADI 1"
2?7 SOYADI

@ 5,3 SAY "CINSIYETI:"
27 CINS

@ 5,23 SAY "M.HALI I
?7? MHAL

@ 5,50 SAY "DEP.KODU :°
77 DEPKGD

@ 6,3 SAY "GIRIS TaAR:"
7?7 GTAR

@ 6,23 SAY "CIKIS TAR:"
*? CTAR

@ 6,50 SAY "PERS.CGR. "
7? PERGE

@ 7,3 SAY "EG.DUZEYI:"
¥t EGTDUZ
@ 7,23 SAY “EG.KONUSU:"

?¢ EGTKON

@ 7,50 SAY "POQZ.KID :"
77 POZRID

@ 8,3 SAY "TOP.KID "
77 TOFRID

@ 8,23 SAY "KAT.EG.Fl:"
7?7 KEGT1

@ &,50 SAY "KAT.EG.PzZ:"
7?7 KEGTZ

@ 9,3 SAY "PERF1 H
2% PERF1

@ 9,23 SAY "PERFZ : "
?? PERFZ

@ 9,50 SAY “PERF3 o
** PERF3

@ 10,3 SAY "1, Y.DIL :"
77 YDIL1

@ 10,23 SAY "DUZEYI H

@ 11,23 SAY "DUZEYI "
22 YDILDUZZ

@ 12,3 SAY "3, Y.DIL :"
v YDILS

@ 12,23 SAY "DUZEYI I
2t YDILDUZS

¢ 13,3 SAY "PSTHK.PUAN:"
¥? P5IKQO
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FPage # i

EXIT

ENDIF

SKIF

ENDIDO

@ 24,25 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!® GET T PICTURE "X~
READ

DO HG



186
KGCINS. PRG

FPage # 1

TERCIH=" *

CH:H L]

USE DUNDAR

CLEAR )

SET COLOR TQ R

@ 9,29 TO 15,43

SET COLOR TO GR~+

@ 10,30 SAY "E. ERKEK"

@ 12,30 SAY "B. BAYAN"

@ 14,30 SAY "SECIMINIZ :" GET TERCIH FICTURE "X"
READ

DU _CASE

CASE LASTKEY ()=27

DO _KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

SET COLOR TO ¥%-

DISPLAY OFF ALL SICIL,ALI,SOYADI,CIN
@ 24, 25 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ
READ

DG KG

S FOR CINS=TERCIH
{t* GET CH PICTURE
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KRGMEDHAL. PRG

Page # 1

SEC=" "

TT=" "

USE DUNDAR

CLEAR

SET COLOR TO R

@ 8,29 TU 16,43

SET COLOR TO GR=+

® 9,30 SAY “E., EVLI"

@ 11,30 SAY "B. BEKAR"

@ 13,30 SAY "D. DUL" )

@ 15. 30 SAY "SECIMINIZ :" GET SEC PICTURE "X"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

SET COLOR TO W+

DISPLAY OFF ALL SICIL,ADI,SOUYADI, MHAL FOR MHAL=SEC
@ 23, 22 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!" GET TT FICTURE "X"
READ

DO KG



188

KLGGTAR. PR

Page # i
TAR=" / /. "
TT{=" "»

USE DUNDAR
CLEAR

SET COLOR TO W+

g 12,24 SAY "GIRIS TARIHI :" GET TAR PICTURE “99/99/99"
EAD

DO CASE

CASE LASTREY()=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISFPLAY OFF ALL SICIL, ADI1,SOYADI,GTAR FOR DTOC{(GTAR)=TARK
@B 23,24 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!* GET TTT PICTURE "X"

READ

LO KG

KGPGZ. PRI
Page # 1

CLEAR
Qw=r "

Pp=" " .

USE_DUNDAR

@ 12,21 SAY *POZISYONU GIRINIZ :" GET PP PICTURE "XXX"

READ -

CLEAR

DISPLAY GFF ALL SICIL, ADI,SOYADI,DEFKOD,POZI FOR FOZI=PP

§ 23,22 SaY "HERHANGI'BIK' TUSA BASINIZ!™ GET QW PICTURE "X-
(EAD

DO KG

KGDEFKQOD. PRG

Page # 1
T: " "
TU=" "
USE CUNDAR
CLEAR
SET COLUOR TO W+
@ 10, x4 SAY "DEFT. KODUNU GIRINIZ :" GET DT FPICTURE "¥"
READ
DO CASE
CASE LASTREY({1=27
DO KG
RETURN
ENLCASE
CLEAK
LDISFLAY OQFF ALL SICIL, ADI
@ 23,24 SAY "HERHANGI BIK
READ
DO KG

» SOYADI, DEPKOD FOR DEFRKOD=DT
TUSA BASINIZ!*® GET T PICTURE "X*
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KGFPERLR. PRG

Page # i

PG:H L}

Tl:ﬂ L}

CLEAR

SET COLOR TG W+

USE DUNDAER

® 12,24 SAY *PERSOUNEL GRUBUNY GIRINIZ :* GET PG PICTURE *X"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY OFF ALL SICIL, ADI, SOYADI, FERGR FOR _PERGR=PG

® 23,24 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!" GET T1 PICTURE "X~
READ

ho KG

KGEGDUZ. PRG

Page # 1

ED="

T-2=n n

CLEAR

SET COLOR TG W+

USE DUNDAK

@ 12,24 SAY "EGITINM DUZEYI :* BET ED PICTURE "«X"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY{()=2Z7
DG KG

RETURN

ENDCASE

CLEARK

DISPLAY OFF ALL 51
@ 23,24 SAY "HERHA
READ

DO KG

CIL, AD Zz FOR EGTLUZ=ED
NGI BI t" GET Tz PICTURE "X*

RGESHEON. PRG
rage # 1

EK=" "

T3=" "

USE DUNDAK

CLEAR

SET COLOK TO W+

@ 12,24 SAY "EGITIM KONUSUNU GIRINIZ :" GET EK PICTURE "X"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=2

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY OFF ALL SICI
@ 23,24 SAY "HERHANG
READ

DO KG

, SGYADI, EGTKON FOR EGTHKON=EK

L, 1
i R TUSA BASINIZ!®™ GBET T3 PICTURE "X"

AD
Bl
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KGKELl. PRG

Page # 1

Ta=" "

KTl=" "

USE DUNDAR

CLEAR

SET COLCR TO W+ .

@ 12,270 SAY "KATILDIGI 1.EGITIM :" GET ATL FICTURE "XXNXXAXAXXRKKKKL"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY (=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAFR

DISFLAY OFF ALL SICIL,ADI,SOYADI,KEGTL, KEGTZ FOR KEGT1=KTIL
@ 2?,‘4 SAY "HERHANGI BIR TUuSA BASINIZ"* GET T4 PICTURE "X"
READ

DO KG

KGKEZ. PRG
Page # 1

TS:H L

KTz=" "

USE DUNDAR

CLEAR

SET COLOR TO w+

@El2,20 SAY "KATILDIGI Z.EGITIM :* GET KTZ PICTURE "XXXXXXXNAAKAKXX"
READ

DO CasSE

. CA3SE LASTKEY()=27

DO KRG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI, KEGTZ
@ 23,Z4 SAY "HERHANGI BlR TUSA EﬁSINIZ
READ

DO KG

KEGTY FOR KEGTZ2=sKTZ
" GET TS FPICTURE "X"

r
[4
-

Fage # L

FE=" "

Te:ﬂ ”

USE DUNDAR

CLEAR

SET COLOK TO W+

%Ei§,24 SAY "KAC YILDIR BU FOZISYONDA :"™ GET FF PICTURE "XX*"
CLEAFR

DO CASE

CASE LASTRKEY{1)=2

DO KG

RETURN

ENDCASE

DISFLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI,POZKID FOR PGZKID=PP

@Ezs z4 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASIN i1Z2:"* GET Te& PICTURE "X"
REA

DO KG
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KRGTOFKID. PRG

Page # 1

TH:H n

T"_":N H

USE DUKDAR

CLEAR

SET COLOR TO W~

% 12,24 SAY "TOUPLAM KIDEM :" GET TK PICTURE "XX"
READ :

DG CASE

CASE LASTKEY{1=27

LG hG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI, TOPR
@ 23,24 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINI
READ

DO KG

P FOR TOFPKID=TK

I
Zt" GET T7 PICTURE "X"

KGPERL. PRG

Page # 1

PE:H n

'ra=n "

UsSE DUNDAR

CLEAK

SET CULOR TUO W+

§E15,34 SAY "Wl DUNEM UONCEKI PERFORMANS :™ GET PE PICTURE "XXXXXX"
A

DO _CASE

CASE LASTKEY()=27

DU K@

RETUEN

ENDCASE

CLEAR :

DISPLAY OFF ALL SICIL,

@ 23,24 S5AY "HERHANGI

READ

0 KG

, FERF1 FOR PERF1=PE
ASINIZ!" GET T8 PICTURE "X"

Fage # 1
PR:H L

USE DUNDAK

CLEAR

SET COLOR TO w-+

gElf,EQ SAY "IKI DUNEM ONCEKI PERFORMANS :" OGET PR FICTURE "XXXXXX"
A 5

DO CASE

CASE LASTHEY (=27

Do nG .

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISFPLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI, PERFZ FUOR PERFz=PR

g 28 24 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!"™ GET T9 PICTURE "X"

EA
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KGFER3. FRG

ag

F

l ”

USE DUNDAR

CLEAR

SET_COLOR TO W+

@ 12,24 SAY "GECEN DONEMIN PERFORMANSI :" GET PF PICTURE "XXXXXX"
READ

DO CASE )
CASE LASTKEY()=27
DU _KG

RETURN

ENDCASE

CLEAK

DISFLAY OFF ALL SIC
@ 23,24 SAY "HERHAN
READ

DO KG

-0 T
On

L, ADI, SOYADI, PERF3 FUR _PERF3=PF
I

I
GI BIR TUSA BASINIZ!"™ GET T10 PICTURE "X~

KGYDIL1. PRI

USE DUNDAR

CLEAR =

SET CCLOR TO W+

@ 12,24 SAY "l. YABANCI DIL :" GET DIiI FICTURE "X" !
READ

DO CASE

CASE LASTREY()=27

PSS HG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY GFF ALL SICIL, ADI
@ 23,24 SAY "HERHANGI BIR
READ

DO KG

C
Hi
-

, YDILDUZ], YDILZ, YDILE FOR ¥YDIL1=

» S0YADI, ¥YDIL]
T Zzi" GET T1l FPICTURE "X

IL
UsA BASINI

KGYDIL2. PRG

Page # 1
DIz=" -~

""l_!-—ﬂ n

USE [DUNDAR

CLEAR

SET CGLOR TO W+

@ 12,24 SAY "2. YABANCI DIL :* GET DIX FICTURE ™X"

READ

DO CASE

CASE LAZSTEEY . )=27%

DO KD

RETUKN

ENDCASE

CLEAR

DISFLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI, YDILZ2, YDILDUZZ, YDIL1, YDIL3 FOR YDILZ=DIZ

EEZB,24 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!™ GET TlZ PICTURE "X-
A

DO KB
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KGYDIL3.FRG

EAR

ET COLOR TO W+
@ 12,24 SAY "3. YABANCI DIL :* GET DI3 PICTURE *X"
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURHN

ENDCASE

CLEAR

DISPLAY OFF ALL SICIL, AD

I LDUZ3, YDILY, YDIL2 FOR YDIL3=DI3
@ 23,24 SAY "HERHANGI BIR

ET T13 PICTURE "X"

i

KGPSEIKG. PRG

Page # 1

ALTS=" "
UsTs="
Til3=" "
USE DUNDAR
CLEAR

SET COLOR TO W+

gEié'24 SAY "ALT SINIR :" GET ALTS PICTURE "KXXX"

30 CASE

ZASE LASTKEY{()=27

20 KG

AETURN

ENDCASE

@ 13,24 SAY "UST SINIR :" GET USTS PICTURE "XXXX"

READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURN

ENDCASE

CLEAR

DISth?Ug¥E ALL SICIL, ADI,SOYADI,PSIKO FOR VAL(PSIKOQ)>=VAL(ALTS) .AND. VAL(PSI:
y<=VA S

EEES,Zé SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZt!® GET T13 FPICTURE "X"

DU KG
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KG3. PRG

Page # 1

PUBLIC ISAR
ISAR=SPACE(5S)

C1=0

€2=0

C3=0

S41=0

S42=0

S2=0

$3=0

S4=0

S5=0

SET COLOR TO R

@ 5,20 TO 13,35 DOUBLE

SET COLOR TO GR+

@ 6,22 SAY "1.KAR.GRUBU"

@ 8,22 SAY "2, KAR.GRUBU"

@ 10,22 SAY "3.KAR.GRUBU"

@ 12,22 SAY "SECIMINIZ :" GET S2 PICTURE "#°
READ

DO_CASE

CASE LASTKEY()=27

DC_KG

RETURN

ENDCASE

SET COLOR TO R

@ 7,38 TQ 13, 54 DOUBLE

SET COLOR TO GR+

@ 8,41 SAY "1. YATAY"

€ 10,41 SAY "2. DIKEY"

@ 12,40 SAY "SECIMINIZ :" GET S3 PICTURE "#"
READ

DO _CASE

CASE LASTKEY()=27

DO_KG

RETURN

CASE S3=1

SET COLOR TO R

@ 18,1 TO 23,37 DOUBLE

SET_COLOR TO GR+

@ 19,3 SAY "1. KENDI IS AILESINDE ILERLEME"
@ 20,3 SAY "2. DIGER IS AILESINDE ILERLEME"
@ 21,3 SAY "3. ANA MENU"

@ 22,3 SAY "SECIMINIZ :" GET S41 PICTURE "#"
READ

CASE S3=2

SET COLOR TO R

@ 18,1 TG 24,37 DQUBLE

SET COLOR TO GR+

@ 19,3 SAaY "1. KENDI DEFARTMANINDA ILERLEME"
@ 20,3 SaY "2, KENDI IS AILESINDE ILERLEME"
@ 21,3 S5AY "3. DIGER IS AILESINDE ILERLEME™
@ 22,3 SAY "4, ANA HMENU"

gE2S,3 SAY "SECIMINIZ :" GET S42 PICTURE "#-
A

ENDCASE

CLEAR

DO CASE

CASE S4:=2 .0R. S41=1

SET COLOR TO R

@ 7,28 TO 15,45

SET COLOR TO GR-+

@ 8,29 SAY "[1]1 1.DEPARTMAN "
@ 10,29 SAY "[2] 2.DEPARTMAN"

RANGE 1,3

RANGE 1,2

RANGE 1, 3

RANGE 1, 4
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@ 12,29 SAY "{3] 3.DEPARTMAN"

gEig,ZB SAY "SECIMINIZ :" GET Cl PICTURE "#" RANGE 1,3
DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURKN

ENDCASE

CLEAR

CASE S42=3 ,0R. 541=2

SET COLOR TO R

@ 3,28 TO 11,45

SET COLOR TU G
@ 4,29 SAY

Lj
ET €2 PICTURE "#" RANGE 1,3
DQ CASE

[1] 1.DEPARTMAN"
[2] 2.DEPARTMAN"
[3] 3.DEPARTHMAN"
SECIMINIZ :" GET C3 PICTURE "#" RANGE 1,3

@ 16,29 SAY "
@ 18,29 SAY "
@ 20,23 Say "
@ 22,29 SAY "
READ

DO CASE

CASE LASTKEY()=27
DO KG

RETURN

ENDCASE

CASE S42=4 .OR. S41=3
DO KG
RETURN
ENDCASE
DO CASE
CASE S2=1 .AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Cl=1
ISAR="01111" )

CASE S2=1 ,AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Cl=2

CASE S2=) .AND. S53=1 .AND. 541=1 .AND. C1=3

CASE S2=1 .AND. S3=1 ,AND. S41i=2 .AND. CZ=1 .AND. Cla=1
ISAR="11211"

CASE S2=1 .AND. S53=1 .AND. 541=2 ,AND. CZ=] .AND. C3=2
ISAR="11212"

CASE 52=) .AND. S3=1 .AND. S541=2 .AND. CZ=1 .AND. C3=3
ISAR="11213"

CASE SZ=) .AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. CZ=2 .AND. C(C3=1
I1S5AR="11221"

CASE SZ=1 .AND. S53=1 .AND. 541=2 ,AND. CZ2Z=2 .AND. C3=Z2
1SAR="11222"

CASE SZ=1 .AND. S83=1 ,AND. S541=2 ,AND. C2Z2=2Z .AND. CJ=3
ISAR="11223" )

CASE Sz=1 .AND, S3=1 .AND. 541=2 .AND. CZ=3 .AND. C3=1
ISAR="11231"

CASE Sz=1 .AND. S53=1 ,AND. 541=2 .AND. C2Z2=3 .AND. C3=2

ISAR="11232"
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CASE S52=1 ,AND, S3=]1 .AND. S41=2 .AND. C2=3 .,AND. C3=3
ISAR="11233"

CASE S2=2 ,AND. S3=1 ,AND. S541=1 .AND. Cl=}
ISAR="02111"

CASE 52=2 ,AND. S3=]1 .AND. S41=1 .AND. C1=2
ISAR="02112"

CASE S2=2 ,AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Cl1=3
ISAR="02113"

CASE SZ=2 ,AND. S53=1 .AND. S541=2 .AND. C2=1 ,AND. C3=1
ISAR="21211"

CASE S2Z=2 .AND. S3=1 .AND. 541=2 .AND. C2Z=1 ,AND. C3=2
ISAR="21212"

CASE SZz=2 , AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. C2=z=1 .AND. C3=3
ISAR="21213"

CASE S2=2 , AND. S3=]1 .AND. S41=2 .AND. C2=2 ,AND, C3=1
ISAR="2122Q"

CASE S2=2 .AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. C2Z=2 .AND. C3=2
ISAR="21222"

CASE S2=2 .AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. C2=2 .AND. C3=3
ISAR="21223"

CASE S2=2 .AND. S3=1 .AND. 541=2 .AND. C2Z2=3 ,AND. C3=1
ISAR="21231" _

CASE S2=2 ,AND. S3=1 ,AND. S41=2 .AND. C2=3 .AND. C3=2
ISAR="21232"

CASE S52=2 ., AND, S3=1 ,AND. S41=2 .AND. C2=3 .AND. C3=3
ISAR="21233"

CASE S2=3 ,AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Cl=1
ISAR="03111"

CASE S2=3 ,AND. S3=1 .AND. S41=1 .AND. Cl=2
ISAR="03112"

CASE 52=3 ,AND. S53=1 ,AND. S41=1 .AND. Cl=3
ISAK="D3113" :

CASE S52=3 , AND. S3=1 .AND. S41=2 .AND. C2=1 .AND. C3=1
ISAR="31211" ,

CASE S2=3 .AND. 53=1 .AND. S4}1=2 .AND. C2Z=1 .AND. C3=2
ISAR="31212"

CASE S2=3 .AND. S3=1 .ANRD. S41=2 .AND. C2Z=1 .AND. C3=3
ISAR="31213" '

CASE S2=3 .AND. S83=1 .AND. S41=2 .AND. C2=2 .AND, C3=1
ISAR="31221"

CASE S52=3 , AND. S3=1 ,AND. S41=2 .AND. C2=2 ,.AND. C3=2
ISAR="31222"

CASE 52=3 , AND. S3=1 ,AND. S41=2 .AND. C2=2 .AND. C3=32
ISAR="J1223"

CASE S2=3 .AND. S3=1 .AND. S541=2 .AND. CZ=3 .,AND. C3=1
ISAR="31231"

CASE S2=3 .AND. S3=1 .AND. S41=2 ,AND. C2=3 .AND, C3=2
ISAR="31232"

CASE S2=3 ,AND. S53=1 ,AND. S541=2 .AND. Cz=3 .AND. C3=3

ISAR="31233"

CASE SZ=1 .AND. S3=2 .AND. S42=1

I1Ssar="Cc0121"

CASE SZ=1 . AND. S3=2 .AND. S42=2 .AND. Cl=1
ISAR="01221"

CASE S2=1 .AND. S3=2 .aAND. S42=2 .AND. Cl=2
ISAR="01222"

CASE 52=1 .AND, S3=2 .AND. S542=2 .AND. Cl=3
ISAR="01223"

CASE S2=1 .AND. S53=2 , AND. S542=3 .AND. C2Z=1 ., AND. C4=1
ISAR="12311"

CASE S52=1 .AND. 53=2 .AND. 542=3 .AND. C2=1 .AND. C3=2
1SARE="12312"

CASE 52=1 .AND. S3=2 .AND. S42=3 .AND. C2=) .AND. C3=3
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ISAR="12313"
CASE S52=1 ., AND.
- ISAR="12321"
CASE S2=1 .AND.
ISAR="12322"
CASE S2=1 .AND.
ISAR="12323"
CASE SZ=1 . AND.
ISAR="12331"
CASE SZ=1 ., AND.
ISAR="12332"
CASE S52=1 . AND.
ISAR="12333"
CASE S2=2 ., AND.
ISAR="00221"
CASE S2=2 . AND.
ISAR="02221"
CASE S2=2 . AND.
ISAR="02222"
CASE S52=Z . AND.
ISAR="02223"
CASE S2=2 . AND.
ISAR="223311"
CASE 52=2 . AND.
ISAR="22312"
CASE S2=2 .AND.
ISAR="22313"
CASE S2=2 .AND.
ISAR="22321"
CASE SZX=2 . AND.
ISAR="22322"
CASE S52=2 , AND.
ISAR="22323"
CASE Sz=2 ., AND.
ISAR="22331"
CASE S2=2 . AND.
ISAR="22332"
CASE S2=2 . AND.
ISAR="22333"
CASE S52=3 . AND.
ISAR="00321"
CASE S2=3 . AND.
ISAR="03221"
CASE 52=3 . AND.
ISAR="03222"
CASE 52=3 .AND.
ISAR="03223"
CASE 52=3 . AND.
ISAR="32311"
CASE 5Z=3 .,AND.
ISAR="32312"
CASE S52=3 . aND.
I15AR="32313"
CASE S2=3 . AND.
ISAR="32321"
CASE S2=3 .AND,
ISAR="32322"
CASE S2=3 . AMND.
ISAR="32323"
CASE S2Z=3 . AND.
ISAR="32331"
CASE S2=3 . AND.
ISAR="32332"

0
W
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. AND.
. AND.

+ AND.
. AND.
. AND.
. AND.
» AND,

+ AND.

. AND.

. AND.

. AND.

« AND.

. AND.
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C2=2 . AND.
€C2=2 . AND,
C2=2 . AND.
C2=3 . AND.
€2=3 . AND.
C2=3 . AND.
c1=1

C1=2

C1=3

C2=1 .AND.
C2=1 .AND.
C2=1 .AND.
C©2=2 , AND.
C2=2 .AND.
C2=2 .AND.
C2=3 . AND.
C2=3 . AND.
C2=3 . AND.
c1=1

C1=2

cC1=3

C2=1 . AND.
C2=1 . AND.
C2=1 .AND.
C2=2 . AND.
C2=2 . AND.
C2=2 . AND,
CZ=3 .AND.
C2=3 . AND.
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CASE S2=3 ., AND, S3d=2 ,AND. S42=3 .AND. C2=3 . AND. C3=3
ISAR="32333"

ENDCASE

DO KG3111
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KG3111.PRG

Qluimii-
Cr—=0un

SET COLOR TO R
@ 9,24 TO 15,42

SET COLOR TG GR+

@ 10,25 SAY "1.ISME GORE ARANA®

@ 12,25 SAY "2.GENEL ARAMA"

@ 14,25 SAY "SECIMINIZ :* GET Bl PICTURE "#" RANGE 1,2
READ

CLEAR

DO CASE

CASE LASTKEY()=27

DO KG

RETURN

CASE Bl=1

SET COLOR TO W+
@ 10,25 SAY "ADI :" GET ISINM PICTURE "XAXAXAAXAXAKXAAX"

@ 12,25 SAY "SOYADI GET SOYIS PICTURE "XXXXXXXXXXXXXXX*
REA

DG CASE

CASE LASTKEY()=27
DO KG

RETURN

ENDCASE

ENDCASE ,
CLEAR

USE KARIYER

Al=" @

a2 3 331 3 3

n
]

»
O et el d b1 KN [T T NN AT

ENOMBQNEOW LR

T ¥ 3 3 32 3 3 a2

Uity it 333 z2sazazs

t>>>>b>b>>>>>>>>

GO TOF
DO WHILE .NOT. EGF()
IF ISARET=I&AK
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Al4=DDUZ]
AlS5=DDUZ2
Alb=DDUZ3
Al7=PS
Al8=1ISARET
EXIT
ENDIF
SKIP
ENDDO
USE DUNDAR
DO WHIilLE .HNOT. EQF(}
IF ADI=ISIM .AND. SOYADI=SOYIS
Sl=1
EXIT
ENDIF
SKIFP
ENDLUO
DU CASE
CASE S1<l1 .ARD. Bl=i
@ 12,20 SAY TRIM(ISIM)+" "+-TRIN(SOYIS)
SET COLOR TO R=
7?2 " KAYDI BULUNAMADI:!"
SET COLDR TO W+
@ 24,22 SAY "HERHANGI BIR TUSa BASINIZ!"
Cw=INKEY (O}
DO KG
RETURHN
ENDCASE
DO CASE
CASE Bl1=2
SET COLOR TD w-+
DISFLAY OFF ALL SICIL, ADI,SOYADI FOR Al=EGTDUZ .AND. AZ=EGTKON .AND. A3=KEGT1 . A
ND. A4=KEGTZ .AND. AG6=POZKID ,AND. A7=TOPKID .AND. AS8=FPERFl .ANL. AS9=PERF2 .AND.
AlU=PERF3J .AND. Al1l1=YDILI1l ,AND. Al2=YDILZ .AND. Al13=YDIL3 .AND. Al14=YDILDUZ1 .A
ND. Al1S5=YDILDUZZ .AND. Al6=YDILDUZ3I .AND. Al17=PS5IKO
@ 24,22 SAY "HERHANGI BIR TUSA BASINIZ!"
CE=INKEY(O)
DO KG
RETURN
ENDCASE
DO WHILE .NOT. EOGF()
DO CASE
CASE ADI=ISIM .AND, SOYADI=SDYIS
@ 12,24 SAY SICIL+" "+RTREIM(ADI)»>+" "+TRIM(SOYADI)
SET COLORE TO G-=
IF A1=EGTDUZ .AND. AZ=EGTKON .AND. A3=KEGT1l .AND. A4=KEGT2 .AND. A&6=PQOZKIL
AND. A7=TOFKID .AND. A&=PERF1 .AND. A9=PERFZ . AND. AlQ=FPERF3 .AND. Ali1=YDIL1l .A
D. AlZ=YDILZ .AND. Al3=YDIL3 .AND. Al4=YDILDUZ1l .AND. AlS=YDILDUZZ .AND, Ale=YD
LDUZ3 -ﬁND. Al;EPSIKD .
renm UYGUN"

N
I

ELSE
SET COLOR TO K=
22" UYGUN DEGILT
EXIT .

ENDIF

ENLCASE
SKIF
ENDDOQ

SET CCGLOR TO W+

B zZ4,22 SAY "HERHANGI BIR TuSa BASINIZ:!"
BE=1NKEY (U}

DU K



KAYNAKCA
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